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Abstrakt 
Diplomová práce se zabývá analýzou personálního řízení ve vybraném high-tech podniku. 
Teoretická část práce popisuje základní pojmy z oblasti personálního řízení, diverzitních 
týmů a charakteristiky high-tech sektoru. V praktické části je pak analyzován současný stav 
pomocí dotazníkového šetření a následně jsou navržena doporučení včetně jejich 
ekonomického zhodnocení. 
Abstract 
Master’s thesis deals with the analysis of personnel management in selected high-tech 
company. The theoretical part of thesis describes the basic concepts of personnel 
management, diverse teams  and characteristics of the high-tech sector. In the practical part 
is analyzed the current state using questionnaires and subsequently proposed 
recommendations, including their economic evaluation. 
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Oblast řízení lidí se v poslední době jak ve světě, tak v ČR vyvíjela poměrně rychle, měnily 
se přístupy a metody personálního řízení. V současné době se od personálního řízení 
vyžaduje porozumění podnikovým procesům, které ovlivňují výkonnost organizací 
a realizaci mnoha odborně specializovaných činností. Význam lidí pro organizace vzrůstá 
s rostoucími náklady a investicemi do lidského kapitálu, ale i se zvyšujícím se významem 
schopnosti, motivace a flexibility pracovníků pro výkon organizací i efektivitu využití 
jejich ostatních zdrojů. Zatímco tradiční nástroje konkurenceschopnosti firmy spojené 
technologickým rozvojem, inovacemi produktů a standardizací výrobních činností se 
postupně vyčerpávají (ale mohou být poměrně snadno napodobeny), personálně 
organizační schopnosti firem (výkonové a motivační předpoklady pracovníků) tvoří stále 
více rozhodující očekávání úspěšnosti a jednu z klíčových zbraní konkurenceschopnosti 
podniků. Neustále se zvyšující význam řízení lidských zdrojů je i reakcí na sílící 
konkurenci na pracovních trzích, které organizace musejí čelit. V posledním desetiletí se na 
teoretické i praktické úrovni rozvíjely také koncepce managementu, jejichž počátky sahají 
hlouběji do historie – faktory úspěchů organizací, leadership, řízení změn, organizační 
kultura, učící se organizace, outsourcing, řízení znalostí, nebo také diversity management či 
možnosti slaďování pracovního a soukromého života. (Kociánová, 2012) 
Diplomová práce je rozdělena do dvou částí. V části první se věnuje shrnutí literárních 
pramenů k danému tématu. Patří sem oblast personálního řízení se zaměřením na faktory, 
které jej ovlivňují až po jeho hlavní činnosti. Nedílnou součástí teoretické části práce je 
také přiblížení moderních přístupu k personálnímu řízení, zabývající se diversity, gender, 
talent a age management, tak jako problematikou s rovnováhou mezi pracovním  
a soukromým životem. 
Následující praktická část je rozdělena na dvě části, přičemž tou první je část 
analytická, kde se pomocí sběru dat formou dotazníků analyzuje současný stav uvnitř 
společnosti. Tímto je získána zpětná vazba od zaměstnanců napříč společností, jejich 
názory či preference. Otázky v průzkumu se týkají především problematiky již zmíněné 
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harmonizace soukromého a pracovního života, firemního postoje k diverzitnímu 
managementu, rozvoji a využití talentu, tématu age managementu. 
Na základě předchozí analýzy je součástí práce část týkající se zpracování 
a vyhodnocení získaných dat. Závěrečná část je doplněna o závěry, doporučení a praktické 
návrhy a její výstup je určen společnosti jako zpětná vazba. 
Téma diplomové práce bylo zvoleno na základě autorova zájmu o problematiku 




Cílem práce je podrobná analýza stavu a zjištění trendů v oblasti řízení lidských zdrojů ve 
vybrané organizaci pracující s vyspělými technologiemi, někdy označované jako high-tech. 
Pozornost je zaměřena zejména na aktuální trendy v oblasti personálního managementu 
a systému benefitů, jako je podpora diverzitních týmů nebo možnosti slaďování pracovního 
a soukromého života. Pomocí metody vyplňování dotazníku, který bude k dispozici 
v tištěné formě a formou interview, bude analyzován současný stav personálního řízení ve 
firmě. Získaná data budou sloužit pro jejich další zpracování.  
Výstupem diplomové práce bude zpracování těchto dat a jejich celkové zhodnocení. Na 
základě toho budou navržena případná doporučení a opatření, se kterými bude seznámen 




1. Teoretická východiska 
1.1  Personální řízení 
Pojem personální řízení ve svém nejširším významu vyjadřuje vše, co se vztahuje k lidem 
působícím v organizacích. (Kociánová, 2012) Jako koncepce personální práce se začalo 
vyskytovat již před druhou světovou válkou v podnicích s dynamickým vedením, 
orientovaným na expanzi, na ovládnutí co největší části trhu nebo na eliminaci konkurence. 
Nejvhodnější cestou k dosažení tohoto cíle se jevilo hledání a využívání konkurenčních 
výhod, v čele s pečlivě vybraným, zformovaným, organizovaným a motivovaným 
pracovním kolektivem. (Koubek, 2002) 
Vymezení personálního řízení není jednoznačné, proto má v různých kontextech 
rozdílný význam. Může označovat: 
 personální řízení je součástí řízení organizace – personální řízení je ta část 
managementu, která se zabývá pracovníky a jejich vnitropodnikovými vztahy; 
 personální řízení je specifickou oblastí činností orientovaných na člověka 
v organizaci zajišťovaných odborníky – personálními specialisty, zabývající se 
zejména formulováním, navrhováním a přijímáním personální strategie a politiky 
organizace, poradenstvím a vedením managementu organizace k implementaci 
personální strategie a politiky, zajišťováním personálních služeb pro organizaci, 
poradenstvím pro vedoucí pracovníky v oblasti sociálních dopadů organizačních 
změn; 
 personální řízení je součástí práce každého vedoucího pracovníka – ve smyslu řízení 
lidí jej lze považovat za součást činnosti každého člověka zodpovědného za práci 
druhých lidí; 
 personální řízení je studijním oborem – orientuje se na řídící a odborné činnosti, 
tedy koncepční, metodické a poradenské. (Kociánová, 2012) 
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1.2  Faktory ovlivňující personální řízení 
Kociánová (2012) definuje cíl personálního řízení jako „optimální využívání potenciálu lidí 
a investic do nich vložených k dosahování cílů organizace prostřednictvím personálních 
procesů. Současně je úkolem personálního řízení vytvářet pracovníkům předpoklady ke 
spokojenosti s vykonávanou prací, motivovat je k rozvoji, napomáhat jejich identifikaci 
s cíli organizace.“  
Dále Kociánová (2012) pokračuje: „V praxi musí personální řízení respektovat situaci 
organizace a je závislé na aktuálních faktorech prostředí. Při stanovení cílů, metod 
a nástrojů musí personální řízení vycházet z podmínek vně i uvnitř organizace, které ho 
ovlivňují a podmiňují.“ 
1.2.1 Vnější faktory 
Mezi vnější podmínky ovlivňující personální řízení patří: 
 rozvoj nové techniky a měnící se technologie (ovlivňující charakter a obsah práce 
a nároky na kvalifikaci pracovníků; 
 ekonomické podmínky (hospodářský cyklus ovlivňující ekonomiku jako celek, tedy 
i zaměstnanost); 
 konkurence na národním, evropském a globálním trhu (tlak na produktivitu práce, 
kvalitu, flexibilitu atd., organizační změny významně ovlivňují personální oblast, 
např. v rámci snižování nákladů na zaměstnávání pracovníků jsou určité činnosti 
zajišťovány externě – tzv. outsourcing); 
 vládní politika a legislativa vztahující se k zaměstnávání lidí (politika 
zaměstnanosti, úroveň minimální mzdy, úprava zdravotního a sociálního pojištění); 
 sociální a kulturní vlivy (např. podíl práce žen); 
 demografické vlivy (populace, demografické složení pracovní síly podle úrovně 
vzdělání, věku, pohlaví); 
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 aktuální situace na trhu práce (lokální, celostátní i mezinárodní trh práce; podmínky 
na trhu práce – např. úroveň mezd a zaměstnaneckých výhod poskytovaných 
konkurenty; dostupnost pracovních sil v potřebném množství a kvalifikační 
struktuře); 
 internacionalizace trhu práce (mezinárodní personální řízení); 
 prostorová mobilita pracovních sil – národní, evropská i globální (preference 
určitých regionů, migrace pracovních sil); 
 hodnotové orientace lidí (profesně kvalifikační orientace, sociální potřeby); 
 ekologické vlivy (tlak na zavádění techniky a technologie s ohledem na životní 
prostředí, ekologické aspekty hodnocení výsledků práce). 
Vnější podmínky personálního řízení jsou proměnlivé (vzájemně spolu souvisejí, změna 
jednoho faktoru zapříčiní změnu dalších). Velké množství těchto faktorů se vyvíjejí pomalu 
(složení pracovní síly), jiné lze charakterizovat jako rychlé změny (nové zákony). Některé 
z vnějších podmínek působí na organizace odlišně (závisle na vnitřních podmínkách). 
(Kociánová, 2012) 
1.2.2 Vnitřní faktory 
Mezi vnitřní podmínky, které ovlivňují personální řízení, patří:  
 charakter činnosti organizace ovlivňující charakter práce a strukturu pracovníků 
(tedy její obsah – pracovní činnost a její podmínky, nároky na kvalifikaci, motivaci 
a stimulaci k vykonávání práce – přitažlivost práce, kariérní postup, finanční 
ohodnocení); 
 strategie a politika organizace (cíle organizace, podniková kultura), styl vedení lidí; 
 velikost organizace (počet zaměstnanců); 
 geografická poloha působení firmy; 
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 organizační struktura; 
 ekonomická situace organizace (finanční prostředky po personální oblast – 
odměňování, vzdělávání jsou ovlivňovány hospodářskými výsledky organizace); 
 technické a technologické vybavení organizace (ovlivňuje charakter pracovních 
činností, nároky na kvalifikaci pracovníků a jejich rozvoj, atd.); 
 sociální, profesní a kvalifikační struktura pracovníků a rozvojový potenciál 
pracovníků, jejich flexibilita, mobilita, atd; 
 organizační kultura (personální řízení je významným aspektem kultury organizace, 
musí vyházet ze specifik kultury organizace); 
 odbory (kolektivní vyjednávání jako ochrana zaměstnanců). 
Postavení personálního řízení v organizaci závisí na přístupu vrcholového managementu, 
na pozici řízení organizace, na tom, jakou politiku v personální oblasti (v nejširším smyslu 
politiku řízení lidí) organizace uplatňuje. Vliv na personální řízení v organizaci má též 
podíl liniových vedoucích na personálních činnostech a profesionální úroveň specialistů. 
(Kociánová, 2012) 
1.3  Hlavní činnosti personálního řízení 
Podle Armstronga (2009) jsou hlavní aktivity personálního řízení uskutečňovány jak 
liniovými manažery, tak personality. Patří sem: 
1.3.1 Organizace 
 vytvoření organizace – organizace, která pokrývá všechny požadované aktivity, 




 vytváření pracovních míst – rozhodování o obsahu pracovních míst a rolí, které 
budou zastávat stávající a nově příchozí zaměstnanci; 
 výkonnost organizace – podpora, plánování a uskutečňování programů, zefektivnění 
činnosti organizace a její přizpůsobitelnost vůči změnám. 
1.3.2 Zabezpečení pracovních zdrojů 
 plánování lidských zdrojů – odhadování budoucích potřeb pracovníků z hlediska 
jejich počtu a úrovně kvalifikace a schopností. Formulování a realizace plánů 
s cílem naplnit tuto potřebu získáváním pracovníků, jejich vzděláváním a rozvojem. 
V případě snižování počtu pracovníků přijímání opatření ke zvýšení produktivity 
a stabilizace pracovníků; 
 získávání a výběr pracovníků – získávání určitého počtu a typu lidí pro potřeby dané 
organizace. 
1.3.3 Řízení výkonu 
Dosahování lepších výsledků organizace, týmů a jednotlivců měřením a řízením výkonů 
pomocí dohodnuté soustavy cílů a požadovaných schopností. Hodnocení a zlepšování 
pracovního výkonu. 
1.3.4 Rozvoj zaměstnanců 
 rozvoj a vzdělávání – systematické rozvíjení a uplatňování vzdělávacích aktiv na 
podporu znalostí, dovedností a schopností. Zaměření na přípravu jedinců pro 
zvládání širších a náročnějších okruhů úkolů; 
 rozvoj manažerů – zabezpečení kvalitních výkonných manažerů potřebných 
k uspokojení stávajících a budoucích potřeb; 
 řízení kariéry – plánování a rozvoj kariér talentovaných lidí. 
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1.3.5 Odměňování zaměstnanců 
 hodnocení práce – stanovení relativní hodnoty prací jako základny pro určení 
mzdových relací; 
 odměňování – vytváření a správa mzdových a platových struktur a systémů; 
 odměňování podle výkonu – přizpůsobení odměn úsilí a dosažených výsledků; 
 zaměstnanecké výhody – poskytování výhod nad rámec platu, zabezpečení osobních 
a sociálních potřeb pracovníků.  
1.3.6 Zaměstnanecké vztahy 
 kolektivní pracovní vztahy – řízení a udržování formálních i neformálních vztahů 
s odbory a s jejich členy; 
 zapojování a participace zaměstnanců – informování zaměstnanců a jejich 
zapojování do rozhodování o záležitostech, týkajících se obou stran; 
 komunikace – zpracování a předávání příslušných informací zaměstnancům. 
1.3.7 Zdraví, bezpečnost a služby pro zaměstnance 
 zdraví a bezpečnost – vytváření a správa programů zdraví a bezpečnosti; 
 služby pro zaměstnance – poskytování služeb péče o pracovníky a pomoc při řešení 
osobních nebo pracovních problémů. 
1.3.8 Správa zaměstnaneckých a osobních záležitostí 
 praxe a postupy správy zaměstnaneckých záležitostí – pracovní podmínky, 
záležitosti spojené s povyšování, přemisťováním, s disciplínou, stížnostmi 
a nadbytečností zaměstnanců. Uplatňování přijatých principů v takových 
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záležitostech, jako je rovnost příležitostí, řízení rozmanitosti, věk, vztah mezi 
rasami a souhrnné zabezpečení zákonných a sociálních povinností organizace; 
 personální informační systémy – vypracování a řízení počítačových personálních 
informačních systémů a jiných záznamů poskytujících datovou základnu.  
1.4  Motivace 
V zájmu každé organizace je starat se o dosažení trvale vysoké úrovně svých pracovníků, 
což pro ni představuje zabývat se otázkou nejvhodnějšího způsobu motivování 
prostřednictvím nástrojů, jakými jsou například stimuly, odměny a vedení lidí. Cílem 
motivování je vytvořit motivační procesy a pracovní prostředí, vedoucí k tomu, aby 
pracovníci dosahovali takových výsledků, které od nich očekává management společnosti. 
Podle Armstronga (2009) „k motivaci dochází, když lidé očekávají, že určitá akce 
pravděpodobně povede k dosažení nějakého cíle a ceněné odměny – takové, která 
uspokojuje jejich individuální potřeby.“ Dostatečně motivovaní pracovníci jsou lidé s jasně 
formulovanými cíli, podnikající kroky, od kterých očekávají, že povedou k dosažení 
stanovených cílů. Tito lidé jsou efektivně pracující, protože si uvědomují, že jejich úsilí 
vede jak k uspokojení potřeb organizace, tak i jejich vlastních zájmů. 
1.4.1. Proces motivace 
Proces motivace zobrazený na obr. č. 1 naznačuje, že podnětem motivace je vědomé nebo 
mimovolné zjištění neuspokojených potřeb. Následně jsou stanoveny cíle, o kterých 
existuje přesvědčení, že uspokojí tyto potřeby, a volí se způsoby vedoucí k dosažení 
stanovených cílů. Pokud je takového cíle dosaženo, pak je potřeba uspokojena a lze 
předpokládat, že cesta, která vedla k cíli, se v případě budoucího objevení podobné potřeby 





Obrázek č.  1: Proces motivace 
 
Zdroj: vlastní práce (upraveno podle Armstrong 2009) 
1.4.2. Typy motivace 
Motivaci v pracovním prostředí lze rozdělit na vnitřní a vnější.  
 Vnitřní motivace – zahrnuje faktory, které si lidé sami vytvářejí a ovlivňují je 
k určitému způsobu chování nebo aby se vydali určitým směrem. Mezi tyto faktory 
patří odpovědnost, samostatnost, příležitost využívat a rozvíjet své dovednosti 
a schopnosti. Jelikož se vnitřní motivátory týkají „kvality pracovního života“ a jsou 
součástí jedince, nikoliv nucené z vnějšku, budou mít hlubší a dlouhodobější efekt; 
 Vnější motivace – představuje činnosti, kterými management organizace může své 
pracovníky motivovat. Tvoří ji odměny například v podobě zvýšení platu, pochvaly 
nebo povýšení, ale také tresty, jako disciplinární řízení, odepření platu nebo kritika. 
Faktory vnější motivace mohou mít bezprostřední a výrazný dopad, ale nemusí 









1.5  Teorie ekonomického rozvoje 
Teorie ekonomického růstu formulována Richardem Floridou nazývaná také Teorie 3T 
nebo 3T ekonomického rozvoje se zaměřuje na tvořivý talent ve vztahu k toleranci 
a pokročilým technologiím a dokládá, že ekonomický rozvoj velmi úzce souvisí právě 
s tvořivým talentem, tolerancí a vyspělými technologiemi. Technologie, které jsou vždy 
důležitým prvkem v tradičních modelech ekonomického růstu, hrají ve Floridově teorii 
hlavní roli, ovšem pouze ve spojení s dalšími dvěma klíčovými faktory, a to tvořivým 
talentem a vysokým stupněm tolerance vůči novým lidem a myšlenkám.  
Tvořivost, jinými slovy kreativita, je základním prvkem lidské existence, jelikož každý 
člověk je kreativní a disponuje tvůrčím potenciálem. Kreativita, jakožto široký sociální 
proces, vyžaduje týmovou spolupráci, interakci mezi lidmi a uskutečňuje se v reálném čase 
a prostoru. Na základě výše uvedených vlastností je kreativita považována za hnací motor 
ekonomického růstu.  
Tolerance podle Rašticové „kritickým způsobem ovlivňuje schopnost člověka, firmy, 
regionu a celých národů mobilizovat jejich vlastní kreativní kapacity a akcentovat 
výjimečné talentované jedince.“ Čím více je určitá firma nebo region tolerantnější 
a otevřenější, tím více talentů je schopna mobilizovat a současně přitahovat. Tolerance 
firem a regionů vychází především z tolerantních lidí, tedy zaměstnanců, kteří jsou otevření 
novým zkušenostem, směrům, přístupům a spolupráci s tvořivými lidmi bez ohledu na 




2. Moderní přístupy k personálnímu řízení 
2.1 Diverzita 
Diverzita (v některých oblastech používán český výraz rozmanitost) je termín nacházející 
svůj původ v biologii, je základní vlastností systémů, vyjadřující rozmanitost jejich prvků. 
Přitom je často vnímána jako míra stability systému, protože uniformní systém v případě 
krize většinou kolabuje celý, na rozdíl od systému diverzitního, kde prochází krizí 
jednotlivé jeho části, zatímco celek zůstává funkční. (Rašticová, 2012). Kociánová (2012) 
doplňuje: „Původní anglický pojem diversity má širší význam – označuje koncept, jehož 
cílem je vytvořit ve společnosti a zejména v podnikatelské sféře takové podmínky, které 
umožní všem lidem, bez ohledu na jejich individuální odlišnosti, plně rozvinout jejich 
osobní potenciál.“ 
2.1.1 Diversity management 
Počátky diversity managementu sahají až do 80. let 20. století, kde se v USA začal rozvíjet 
jako reakce na problémy pracovního trhu. Naopak v Evropě mu byla věnována výraznější 
pozornost od let devadesátých, kdy důvodem zvýšeného zájmu byla globalizace 
a demografická situace na evropském trhu práce. Diversity management bývá častěji 
spojován s kulturními odlišnostmi nebo integrací menšin a znevýhodněných skupin či 
s řízením organizací (především v oblasti lidských zdrojů). (Kociánová, 2012) 
Dvořáková (2012) ve své knize zmiňuje definici diverzity managementu na pracovišti, 
podle níž se jedná o vyjednávání, které je charakteristické vzájemným působením napříč 
kulturně odlišnými skupinami, a docílení toho, aby spolu lidé vycházeli v kulturně 
různorodém prostředí. 
Podle Kociánové (2012) můžeme diversity management vymezit „jako proces 
plánování pro organizování, řízení a podporu mixu společenské různorodosti, který přináší 
měřitelný rozdíl pro výkon organizace.“ Diverzitu můžeme chápat jako rozmanitost 
pracovníků z pohledu určitých kritérií či dimenzí: 
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 primární dimenze, která ovlivňuje pracovní uplatnění člověka. Jedná se o tzv. 
zjevné znaky, jako je pohlaví, věk, rasa, etnická příslušnost, mentální a tělesné 
charakteristiky, sexuální orientace; 
 sekundární dimenze, která plní důležitou roli při utváření hodnotové orientace, 
očekávání člověka a pro vytváření jeho zkušeností. Řadíme sem například 
komunikační styl, společensko-ekonomický status, rodinný stav, mateřský jazyk, 
náboženství, vzdělání, pracovní zkušenosti; některé zdroje navíc uvádí organizační 
roli a úroveň, mzdu a pracovní styl. (Kociánová, 2012) 
2.1.2 Přístupy k diversity managementu 
K managementu diverzity mohou korporace přistupovat liberálně, radikálně nebo 
transformovaně. Liberální přístup znamená, že těžištěm řízení je „tvorba pravidel hry“, 
která mají zajistit rovné příležitosti a zacházení. Radikální je zaměřen na výsledky řízení 
diverzity, jako je rovné zastoupení každé skupiny zaměstnanců při obsazování pracovních 
pozic, zejména těch řídících, prostřednictvím určení genderových kvót nebo prosazením 
principů stejné mzdy za stejnou práci. Transformující přístup představuje kombinaci 
krátkodobých a dlouhodobých politik a opatření v oblasti řízení lidských zdrojů. 
Mezi výhody diverzity na pracovišti lze zařadit lepší rozhodování, účinnější řešení 
problémů, větší kreativitu, inovace. Organizace může také dosáhnout úspěšnějšího 
marketingu v rámci různých skupin zákazníků, v případě talentovaných pracovníků se 
propojí a podněcuje jejich angažovanost, aby přispěli ke zvýšení výkonnosti organizace. 
Naopak rizika diverzity na pracovišti spočívají v nepochopení a nedorozumění 
v komunikaci podmíněné kulturními předsudky, diskriminací a problémy s asimilací. Aby 
bylo dosaženo efektivního řízení diverzity organizace, je velmi důležitá interní 
komunikace, jelikož lidé různých kultur vnímají informace různě. (Dvořáková, 2012) 
Hubbard (2004) uvádí čtyři základní aspekty diverzity, které je z hlediska marketingu 
a managementu (zejména personálního) přínosné sledovat: 
 workforce diversity – pracovní rozmanitost, týkající se zaměstnanců (například 
ukazatele demografické, geografické, změny na trhu práce); 
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 behavioral diversity – rozmanitost chování, zahrnující myšlení, učení se, styl 
komunikace, aspirace, systém hodnot, styl práce a změny v postojích a očekávání 
pracovníků;  
 structural diversity – rozmanitost z hlediska struktury organizace (týká se 
hierarchie, spolupráce a komunikace částí organizace); 
 business diversity – obchodní/podnikatelská rozmanitost, zaměřující se na 
zákazníky, diverzifikaci produktů a služeb, konkurence, globalizace, ať už se jedná 
o domácí nebo zahraniční trhy. 
2.1.3 Diverzita na pracovišti 
Rašticová (2012) ve své knize uvádí: „Diverzita na pracovišti vyjadřuje rozmanitost 
a různost lidí v týmu, pokud jde o jejich národnost, etnicitu, pohlaví, gender, vzdělání 
apod.“ Diverzitu není možno redukovat pouze na demografické kategorie, tedy gender, 
rasu, či věk, ale je třeba brát v úvahu také rozmanité postoje, dovednosti, znalosti nebo 
moc, které často hrají hlavní roli v dynamice diverzitního týmu. 
Diverzita bývá už dlouhou dobu spojována s konkurenčními výhodami pro organizace. 
(Rašticová, 2012) Její přínos spočívá ve větší rozmanitosti pracovníků a toleranci 
k osobním odlišnostem, umožňuje jak výběr, tak i udržení kvalitních pracovníků. Má 
pozitivní vliv na týmovou práci, přesněji výkon týmu, dále je přínosem pro zákazníky 
– právě ona různorodost pracovníků může umožnit rozšíření působnosti organizace a tedy 
skupiny zákazníků. Kociánová (2012) ještě ve své publikaci zmiňuje: „Společnosti, které 
chtějí být efektivní a dlouhodobě úspěšné, se cíleně snaží vytvářet různorodé týmy a dbají 
na to, aby na všech pozicích měly co nejkvalitnější zaměstnance bez ohledu na jejich osobní 
rozdíly.“ Z uvedeného vyplývá, že respektování pravidel rovných pracovních příležitostí by 
proto mělo být logickou strategií těch společností, které chtějí patřit v rámci trhu mezi elitu 
a v žádném případě by se nemělo jednat o zákonnou či etickou povinnost. (Kociánová, 
2012) 
Mezi nevýhody diverzity bývají uváděny problémy v komunikaci a spolupráci 
různorodých zaměstnanců v rámci týmu i napříč organizací a zvýšené nároky na manažery. 
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Implementace diverzity se může setkávat s (pochopitelným) odmítáním stávajících 
pracovníků. (Kociánová, 2012) 
 Cílem jejího řízení v organizacích je využití schopností a potenciálu diverzitního 
pracovního týmu. Všeobecně existují protichůdné poznatky o účincích diverzity. Kladný 
vliv především genderové a etnické diverzity na výkon organizace se projevuje tehdy, když 
uvnitř organizace vytvořené struktury a praktiky dávají podnět k tomu, aby se diverzita více 
studovala. (Rašticová, 2012) 
Vzhledem ke globalizaci trhu práce, demografickému vývoji, politice rovných 
příležitostí či dalším vlivům lze uvažovat, že diversity management je dlouhodobým 
trendem. (Kociánová, 2012) 
2.2 Age management 
Podle Kociánové (2012) „Age management představuje řízení věkové struktury pracovníků, 
a to na úrovni společnosti, organizací a jedinců.“  Problematika age managementu se 
dotýká řady témat, zejména nepříznivého demografického vývoje, tedy stárnutí populace, 
politiky důchodů a odchodů ze zaměstnání, sociální odpovědnosti organizace, věkové 
diskriminace, zaměstnatelnosti starší generace.  
Vzhledem k tomu, že age management je komplexní přístup, zahrnuje řízení programů, 
vytváření strategií a postupů, které se zabývají demografickými změnami pracovní síly 
a slouží k podpoře věkové diverzity na pracovišti, k zaměstnávání starších i mladších 
pracovníků a předávání jejich znalostí. Praxi age managementu lze charakterizovat jako 
opatření bojující s věkovými bariérami uvnitř organizace a činnosti zajišťující možnost 
zaměstnanců naplnit svůj potenciál a nebýt věkově znevýhodněn. (Kociánová, 2012) 
2.2.1 Přístupy k age managementu 
Age management klade důraz na jednotný přístup a zásahy do mnoha oblastí, jako je změna 
ve vnímání věku, zavádění opatření v rámci zaměstnaneckého cyklu, podporu kontaktů 
a kooperaci mezi generacemi, dobré pracovní podmínky plně využívající a zvyšující 
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potenciál pracovníků. Existuje několik způsobů, kterými lze přistupovat ke strategiím age 
managementu: 
 jedinec – tato strategie se zaměřuje na jednotlivé pracovníky a týká se pracovních 
schopností, zdraví a kvality života, sociálních vztahů a přínosu starších pracovníků 
organizaci; 
 kolektiv – strategie vznikající kolektivním vyjednáváním a partnerstvím mezi 
odbory a zaměstnavateli; 
 organizace – strategie je navrhována na celoorganizační úrovni a zabývá se 
udržováním dovedností a pracovní síly, předáváním znalostí, řízením lidských 
zdrojů; 
 společnost – tuto strategii navrhuje vláda jako reakci na aktivní stárnutí, zlepšování 
zdraví a kvality života, snižování nákladů na důchody a zdravotní a sociální péči. 
(Kociánová, 2012) 
Nejefektivnější postoje k age managementu jsou integrované, komplexní a preventivní, 
které předvídají možné bariéry a problémy, a proto do budoucna řízení stárnoucích 
pracovníků a podpora věkové diverzity bude pro mnoho organizací prioritou. Potřeba zvýšit 
podíl na trhu práce pracovníků starší generace získala v posledních letech zvýšenou 
pozornost zejména díky výrazným demografickým změnám, které lze v Evropské 
Unii očekávat v důsledku stárnutí populace. Ta ohrožuje makroekonomiku 
a konkurenceschopnost, proto zaměstnávání starších pracovníků má zásadní význam pro 
udržení ekonomického růstu, posílení sociální soudržnosti a zvládání rostoucí finanční 
zátěže systému sociální péče. (Kociánová, 2012) 
Jako ukazatele hodnocení zlepšování kvality zaměstnání v souvislosti s věkovou 
diverzitou můžeme jmenovat: 
 dovednosti, celoživotní vzdělávání a kariérní rozvoj; 
 rovnost pohlaví; 
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 bezpečnost práce a ochrana zdraví na pracovišti; 
 flexibilita a jistoty; 
 zapojení a přístup na pracovní trh; 
 organizace práce a rovnováha pracovního a osobního života; 
 sociální dialog a zapojení pracovníků; 
 diverzita a odstranění diskriminace; 
 celkový pracovní výkon. (Kociánová, 2012) 
Aby se přístup k age management skutečně stal strategickým a komplexním, musí 
organizace vytvářet strategie pro budoucnost, zavádět komplexní a integrované politiky 
a postupy, řídit na bázi holistického přístupu. K úspěchu právě těchto strategií a postupů 
v otázce age managementu přispívá: 
 zpracovat plán systematického, integrovaného, komplexního přístupu k age 
managementu; 
 vytvářet organizační strukturu, která podporuje strategický komplexní přístup k age 
managementu; 
 vytvářet věkovou diverzitu pracovníků, bojovat s věkovými bariérami a věkovou 
diskriminací na pracovišti (i v rámci výběrového řízení); 
 v rámci prevence pracovat s pracovníky všech věkových skupin; 
 starší pracovníky zapojit do plánování a praktikování age managementu; 
 udržovat a oceňovat znalosti a dovednosti starších pracovníků (umožnit jim přístup 
k tréninkovým programům a kariérní růst); 
 řídit předávání znalostí; 
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 zajistit efektivní školení personalistů, vedoucích pracovníků i zástupců zaměstnanců 
organizace k zavádění a prosazování věkové diverzity (přičemž vedoucí pracovníci 
mají v zavádění age managementu zásadní roli; 
 zviditelňovat snahy vedoucích pracovníků prosadit age management; 
 zlepšovat pracovní prostředí pro všechny pracovníky; 
 uplatňovat flexibilní pracovní úvazky (např. pružná pracovní doba, u pracovníků 
v důchodovém věku zkrácené či dočasné úvazky); 
 komunikovat a informovat o problémech age managementu v rámci organizace; 
 zahrnout strategie a metody age managementu do sociálního dialogu mezi 
zaměstnavatelem a odbory; 
 na interní i externí bázi monitorovat a hodnotit efektivitu strategií age 
managementu. (Kociánová, 2012) 
2.2.2 Age management v praxi 
Pracovní schopnost je klíčem kvalitní práce. Setrvání starších pracovníků v pracovním 
procesu je otázkou především zdraví, odborných schopností, náplně práce, pracovních 
podmínek, nebo také motivace. Pro podniky je velmi důležité efektivního předávání 
znalostí a zkušeností mezigeneračně, tedy z té starší na tu mladou. Starší zaměstnanci často 
čelí stereotypům, v porovnání s mladšími kolegy jsou považování za méně zdatné, 
zdravotně způsobilé či schopné, panují předsudky, že nejsou dostatečně flexibilní nebo 
otevření změnám či dokonce, že nejsou schopni se přizpůsobit požadavkům. Diskriminace 
na základě věku může nabýt několika podob, a to formou odmítání starší pracovníky 
zaměstnávat, snižování jejich pracovní zodpovědnosti, opomíjení těchto pracovníků při 
povyšování nebo vzdělávání a rozvoji, snaha je přimět je k předčasnému odchodu do 
důchodu z důvodu strategie řešit tímto způsobem problematiku nadbytečnosti. Přestože 
někteří pracovníci starší generace nemusí stačit na vykonávání určitých úkolů, neznamená 
31 
 
to, že jejich kompetence nemohou být využity jinde. Přístup ke starším zaměstnancům 
a boření věkových bariér vyžaduje změnu v myšlení, což je důležité i pro vytváření kultury 
organizace. 
Udržení kvalitních pracovníků v organizaci vyžaduje maximálně využívat potenciál 
stávajících všech věkových skupin (využívat schopnosti jednotlivých pracovníků pro 
konkrétní pracovní pozice, tak aby byly pro zaměstnance tyto pozice uspokojující). Dále je 
nezbytné zajišťovat kvalitní vzdělání a rozvoj pracovníků všech věkových kategorií podle 
jejich individuálních potřeb a v souladu s potřebami organizace a nároky pracovních míst. 
Důležité je zaměřit se na mladé potenciální pracovníky (studenty a absolventy), 
identifikovat klíčové pracovní pozice k obsazení po odchodu pracovníků do důchodu 
a nalézt adekvátní personální náhrady pro tyto pozice a zajistit předávání zkušeností 
starších pracovníků mladším (na úrovni celé organizace). (Kociánová, 2012) 
2.3 Gender management 
Rašticová (2011): „Gender zahrnuje psychologické, kulturní a sociální rozdíly mezi muži 
a ženami.“ Gender management lze definovat „jako síť struktur, mechanizmů a procesů, 
které se prolínají s existujícím organizačním systémem, jenž má za cíl provádět, plánovat, 
monitorovat a evaluovat zavedení genderové problematiky do všech aspektů organizace 
práce.“ Prostřednictvím zavedení genderové problematiky do hlavní politiky organizace 
může podnik dosáhnout genderové rovnosti a spravedlnosti v rámci udržitelného rozvoje 
podniku. (Rašticová, 2012)  
Při rozhodování o svém budoucím povolání dávají ženy přednost takovému vzdělání, 
které je předurčuje k zaměstnání v typicky ženských činnostech a v odvětvích, kde mezi 
zaměstnanci dominují ženy a kde jsou pracovní, sociální a mzdové podmínky horší než 
v odvětvích, kde převažují muži. Toto je výsledkem postavení žen na trhu práce, které 
determinují určité charakteristiky ženské pracovní síly a které jsou využívány při 
personálním řízení. Ženy jsou oproti mužům význačné tím, že jsou ochotnější přijímat 
rozkazy, jsou poddajnější a méně inklinují ke stížnostem na práci nebo pracovní podmínky, 
jsou odolnější vůči monotónní práci, ochotny pracovat za nižší mzdu a více se zajímají 
o práce spojené s péčí o děti a domácnost. Další typickou vlastností je, že se méně angažují 
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v odborech nebo jsou málo viditelné v politice. Celkově tyto typové znaky ovlivňují 
jednání žen natolik, že je předem diskvalifikují pro výkon určitých povolání. 
Manažerky a jejich profil se v čase málo mění, bez ohledu, jak dlouho je ve státě 
(včetně ekonomicky vyspělých států) platná antidiskriminační politika a jak je vysoká 
v dané společnosti životní úroveň. Úspěšné manažerky jsou charakteristické tím, že jsou 
velmi inteligentní, dobře informované a dobře to o sobě ví. Oplývají výbornými znalostmi 
o své profesi a oboru, v němž působí, přičemž zastávají názor, že dobrá informovanost je 
klíčem k úspěchu v soutěži s muži. 
Ženy při rozhodování o své budoucnosti, o tom, jakého zaměstnání chtějí dosáhnout 
nebo o jaké zaměstnání se mohou ucházet, berou v úvahu nejen ekonomické aspekty, ale 
i sociální původ, náboženství, sociální normy, národní kulturu apod. Pokud pracovní síla 
preferuje určité vzdělání, například kvůli pohlaví, rase, zdravotnímu postižení nebo věku, 
pak směřuje k osvojení profese a získání zaměstnání z určitého omezeného okruhu 
povolání. Tato segregace bývá nazývána jako horizontální a je příčinou rozdílů ve mzdách 
mezi ženami a muži. Druhým typem je vertikální segregace žen v nižších, příp. středních 
manažerských funkcích. Tato segregace znamená, že ženy vlivem toho, že hrají jak roli 
zaměstnankyně, tak i matky, nemají dostatečně odbornou praxi, a tudíž neplní jeden 
z požadavků pro povyšování do seniorských a vrcholových pracovních funkcí. Mimo to 
jsou ženy také na trhu práce znevýhodněny tím, že jejich zaměstnavatelé pro ně musí 
vytvořit a neustále zlepšovat pracovní prostředí. (Dvořáková, 2012) 
2.3.1 Gender management na úrovni Evropy 
Poměr pracujících žen stále roste a od roku 2000 jimi byly obsazeny tři čtvrtiny z milionu 
pracovních míst, která byla v rámci EU vytvořena. Ženy jsou nedostatečně zastoupeny ve 
vedoucích pozicích, což brání Evropě stát se nejdynamičtější světovou ekonomikou. Je 
patrné, že gender úzce souvisí s otázkou zisku a prosperity jednotlivých organizací regionů 
i celé Evropské unie, proto podcenění potenciálu žen na trhu práce má vliv na základní 
ekonomické procesy. (Rašticová, 2012) 
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2.3.2 Překážky profesního a kariérního růstu žen 
 nedostatek ženských rolových modelů, s nimiž by se ženy mohly identifikovat, 
jinými slovy nedostatek žen ve vedení, žen vykonávajících důležitou a odpovědnou 
práci; 
 nedostatečný mentoring, neboli slabá iniciativa ze strany firem nebo samotných žen 
na vedoucích pozicích v určitých povoláních; vedoucí postavení v podnicích 
a průmyslu bylo stereotypně obsazováno muži, což často způsobovalo, že muži na 
vedoucích pozicích volili opět muže, a ženy tudíž byly znevýhodňovány; 
 obtížně sladitelný pracovní a soukromý/rodinný život a nedostatek flexibility, kdy 
jsou ženy v české společnosti často nuceny zvládat jak práci, tak i starání o rodinu; 
 přetrvávající genderové stereotypy o ženách ve vedení, kdy jsou na jedné straně 
připisovány ženám charakteristiky neslučitelné s rolí lídra, na straně druhé jsou 
schopné ambiciózní aktivní kompetentní ženy považovány za málo nebo vůbec 
feminní; 
 nedostatek příležitostí pro ženy určité věkové skupiny, ženy vracející z mateřské 
dovolené, nebo ženy nad hranicí padesát let jsou často na trhu práce 
diskriminovány; 
 nedostatek jasné trajektorie kariéry, směřování, tedy problém netýkající se pouze 
žen, jedná se o nedostatečnou práci ohledně směřování individuální kariéry, ohledně 
osobních zájmů a vidění rozvoje člověka ve firmě; 
 vnímaný nedostatek zkušeností a dovedností, tedy přesvědčení, že na určitou práci 
nebo úkol nemá dostatek schopností či dovedností, v kontrastu od opačného tvrzení 
vedoucích nebo liniových manažerů. (Rašticová, 2012) 
Osobnostní důvody jsou příčiny, které pochází z osobnosti ženy profesionálky, v jejich 
osobních přesvědčeních o vlastní zdatnosti, schopnostech atd. Tyto důvody se mohou 
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vyskytnout u některých žen jako překážka, avšak je velmi obtížné je zobecnit na všechny 
ženy bez rozdílu. Mezi příklady patří: 
 slabší tendence k sebeprosazení a riskování; 
 přerušení kariérního postupu z důvodu rodinných povinností; 
 nedostatečné pochopení firemní politiky; 
 pocity izolace a absence podpory. 
2.4 Talent management 
Plánování a rozvoj talentů neboli talent management se začal rozvíjet po roce 2000, jakožto 
odvozenina od slovního obratu „válka o talenty“ a charakterizoval problémy organizací se 
získáváním a udržením si talentovaných lidí. (Kociánová, 2012) 
Dvořáková (2012): „V současnosti mnozí zaměstnavatelé preferují personální politiku, 
jejíž podstatou je akcentovat osobní odpovědnost jedince za svůj rozvoj kariéry. Tento 
přístup je podmíněn jednak vývojem ekonomiky a jednak změnami v hodnotách vysoce 
kvalifikované pracovní síly.“ Na trhu práce se prosazují lidé z generace Y (narození 
přibližně v období od druhé poloviny 70. let do poloviny 90. let), kteří v klíčových pozicích 
čím dál více nahrazují zaměstnance z generace baby-boomers a někde dokonce i z generace 
X. Oproti předchozím generacím se vyznačují nízkou loajalitou k zaměstnavateli, orientací 
na krátkodobé pracovní vztahy, sladěním pracovního a osobního života, technologickou 
zdatností a mobilitou, ochotou učit se, očekáváním uznání a individuálního přístupu apod. 
Základní schopnosti talentu, vypovídající o jeho rozvojovém potenciálu, jsou 
intelektuální faktory, interpersonální faktory, motivace a odolnost a generalizovaný přístup 
k úkolům. Talentovaný člověk má omezenou schopnost soustředění, ambiciózní cíle, 
nedokáže realizovat všechny své nové nápady, je zvědavý, snadno se začne nudit, a pokud 
k tomu dojde, chce být jinde, nemá rád „hlupáky“, když ho něco zajímá, pracuje dlouho 
a tvrdě. Usiluje o uznání, touží po pocitu dosažení něčeho významného, dělat věci jinak, po 
vzrušení nebo rozmanitosti. (Dvořáková, 2012) 
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Podle Vodáka (2011) je talent management proces, kterým mohou organizace průběžně 
nacházet, řídit a rozvíjet své lidi pro budoucnost. Jeho cílem je rozvíjet strategii tak, aby 
byly stanoveny potřeby organizace, naplněny současné, ale i budoucí požadavky akcionářů, 
určeny postupy pro získání a udržení těch, kteří jsou k dosažení úspěchu klíčoví, tedy 
potřebných talentovaných lidí. 
Koncepce talent managementu není jednotná. Je vnímána ve vztahu k vrcholovým 
pozicím, k manažerům nebo čerstvým absolventům (trainee programech) či jako řízení 
schopností všech perspektivních pracovníků v organizaci. Hlavní pro organizaci je, aby si 
uvědomila, kdo je pro ni oním talentem. (Kociánová, 2012) V současné době převažuje 
mínění, že talent není limitovaný věkem, ale jeho kritériem je výkonnost a vyznačuje se 
perspektivou – v daný moment má nejen vysokou výkonnost, ale má i perspektivu tuto 
výkonnost zvyšovat. Talent management je zapotřebí odlišovat od odborné přípravy, která 
je úzce spojena s potřebami stávajícího nebo nového, zvažovaného pracovního místa, tak 
jako od procesu adaptace. Talent management proto tedy pracuje s širší, jak odbornou, tak 
i časovou perspektivou. 
2.4.1 Proces talent managementu 
Talent management je proces identifikace -> získávání -> rozvíjení -> udržení -> využití 
talentů. Jinými slovy tento proces začíná identifikací přes získávání, rozvíjení, či udržení 















Zdroj: vlastní práce (upraveno podle Hroník 2007) 
 
Rozlišujeme externí a interní zdroje talentů. Pro identifikaci talentů z interních zdrojů 
slouží výsledky hodnocení pracovníků (např. 360° zpětná vazba), posouzení potenciálních 
pracovníků (např. development centre) či doporučení manažerů. K získávání talentů 
z externích zdrojů je potřeba aktivního přístupu, kvalitního personálního marketingu 
a profesionálního výběru. 
Součástí programů talent managementu v organizacích jsou trainee programy, kterých 
se účastní jak noví, tak i stávající zaměstnanci, a další programy rozvoje pro manažery 
a ostatní pracovníky. Programy talent managementu by měly mít předem stanovená kritéria 
výběru těchto talentů a metod jejich hodnocení. Tyto kroky jsou určeny garanty a na těchto 
projektech by měli participovat manažeři, případně mentoři nebo koučové. Programy talent 
managementu mohou mít tyto podoby: 








 lokální program orientovaný na rozvoj generálních (manažerských) kompetencí; 
 mezinárodní program se zaměřením na rozvoj určitého odborného zaměření 
(finance, marketing apod.); 
 lokální program zaměřený na rozvoj určitého odborného zaměření (finance, 
marketing apod.). 
Takováto struktura funguje v prostředí velké mezinárodní firmy, v případě středních 
firem bude mít podobu pouze jednoho programu s jednoduchou strukturou. (Hroník, 2007) 
2.5 Work-life balance 
V současné době se čím dál více projevuje výrazný zájem o problematiku slaďování 
pracovního a soukromého života. Termín work-life balance je obvykle definován jako 
„rovnováha mezi prací a osobním životem“, „harmonizace pracovního a osobního života“. 
Pojem s tím související family-friendly policy bývá překládán jako „politika vstřícná 
k rodině“ nebo „rodinná politika“. V odborné literatuře jsou pojmy work-life balance 
a family-friendly policy používány i jako synonyma. Jelikož je práce nedílnou součástí 
života člověka, jeví se jako nejvhodnější český ekvivalent termínu work-life balance 
„rovnováha pracovního a mimopracovního života“. 
V USA se v průběhu šedesátých a sedmdesátých let problematika work-life balance 
zaměřovala zejména na zaměstnané matky a byla řešena dohlížení státní administrativou. 
V druhé polovině let osmdesátých se začaly touto problematikou významněji zabývat 
organizace, které začaly měnit svoji personální politiku a benefity. Změny se týkaly 
mateřské dovolené, flexibilní pracovní doby, práce z domova a péče o děti. Ve stejném 
období se záběr work-life balance rozšířil i na muže a na konci osmdesátých let tato 
problematika zahrnovala ženy, muže a organizace. V dekádě následující, tedy 
v devadesátých letech se upevnilo uznání work-life balance jako důležité otázky pro 
zaměstnance – ti při výběru zaměstnavatele začali zvažovat i jeho politiku work-life 
balance. Implementace work-life balance do života organizací však byla problém. Přesto, 
že organizace tyto myšlenky přijímaly, do organizační praxe se tyto programy zavádět ve 
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velké míře nepodařilo. Až s příchodem roku 2000 se tato problematika dostala opět do 
popředí zájmu odborníků i praktiků z oblastí personálního řízení lidí. 
Family-friendly policy charakterizují různé postupy s cílem umožnit pracovníkům 
dosáhnout uspokojivé rovnováhy mezi rodinným a pracovním životem. Rodinnou politiku 
začali organizace zavádět zejména s cílem usnadnit návrat žen-matek na pracoviště. Tato 
politika organizací ovlivňuje spokojenost a stabilizaci pracovníků (nemocnost nebo 
fluktuaci) a je tak pro organizace přínosná. Politika rovných příležitostí a osvědčené 
postupy organizací potvrzují, že by tato politika měla být zaměřena na všechny pracovníky. 
Slaďování pracovního a osobního života je u nás vnímáno především v souvislosti 
s rodinou a jako záležitost žen–matek. Generační úhel tohoto slaďovaní se týká především 
péče o děti, v menší míře péče o seniory a implementace k jeho opatření v organizacích se 
odvíjí od finanční situace organizací jejich povědomí o dané problematice. 
Optimální rovnováha práce a rodinného života je vždy individuální záležitostí. Velmi 
významnou roli sehrávají kromě životních (zejména existenčních) podmínek ambice 
člověka, jeho představa o úspěšné pracovní kariéře a seberealizaci a na druhé straně 
představy člověka vztahující se zejména ke způsobu života, k životnímu stylu, rodinnému 
životu, volnému času, k dalšímu vzdělávání a osobnímu mimoprofesnímu rozvoji. 
Vyváženost pracovního a osobního života pro jednoho člověka nemusí hned znamenat ideál 
pro člověka druhého. Člověk vnímající svůj pracovní a mimopracovní život jako vyvážený, 
nemusí být zdaleka spokojený. Přesto, že je vnímání vyváženosti pracovního a soukromého 
života lidí vždy individuální, je obecně známou a výzkumy potvrzovanou skutečností, že 
značné pracovní nároky na lidi v mnoha profesích v posledních desetiletích mají dopady na 
jejich zdravotní a psychický stav a na rodinný život, tedy na kvalitu jejich života. 
Důsledkem přepracování a vystavování extrémnímu stresu (toho pracovního i stresu 
z „nezvládání“ onoho slaďování pracovního a soukromého života) jsou často pracovní 
konflikty, již zmíněná nemocnost, problémy v partnerských a rodinných vztazích, i pocit 
vyhoření. Tyto skutečnosti mají dopady na kvalitu života pracujících lidí, ale v důsledcích 
působí nemalé problémy také zaměstnavatelům. 
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2.5.1 Alternativní pracovní úvazky 
V České republice je v současnosti work-life balance spojována s problematikou rovných 
příležitostí a s péčí o pracovníky. Ústředním tématem (a v mnoha případech 
i jediným) jsou alternativní (flexibilní) pracovní úvazky. Organizace umožňují svým 
pracovníkům v rámci opatření na podporu work-life balance zkrácené úvazky, pružnou 
pracovní dobu, práci z domova, sdílení pracovního místa atd. Mezi benefity, které jsou 
organizacemi poskytovány (zpravidla jako součást volitelných zaměstnaneckých výhod), 
sem patří příspěvky na sport, kulturu, relaxační pobyty či jiné formy rekreace, příspěvky na 
péči o dítě či domácnost a tzv. sick days (volné dny pro případy krátkodobého 
onemocnění). Organizace též pořádají výlety a sportovní akce pro rodiny, aktivity pro děti 
zaměstnanců, dětské tábory, nebo zřizují firemní školky. Pracovníci na rodičovské 
dovolené mají zpřístupněné e-learningové kurzy, k dispozici jim slouží telefon či notebook, 
využívat mohou hovorné, tzv. career break (volno ke studiu, k cestování nebo rodinným 
záležitostem). 
Různé generace mají svá specifika, jsou odlišné svými představami o životě, způsobem 
života, svým jednáním a představami o kariéře. K první výrazné generaci pracovníků patří 
tzv. baby boomers – lidé narození v letech 1946-1964. Do tzv. generace X zahrnujeme lidi 
narozené v období 1965-1975 (tato generace je někdy rozšiřována až do roku 1981 nebo 
1982). Generace mladých lidí narozená po roce 1976 je označovaná jako generace 
Y („faktor Y“) – nový fenomén pracovního trhu v novém tisíciletí. Tato skupina bývá 
rozdělena na dvě podskupiny: starší (od 25 let, která je blíže generaci X) a ta mladší. 
Generace Y je výrazně ekonomicky aktivní, vyžadující vyšší životní úroveň a do popředí 
jejího zájmu se dostávají osobní život, partnerské vztahy a rodina. To je zmiňováno jako 
zásadní rozdíl mezi generací Y a generací X, kde nebyl osobní život brán jako priorita. 
Generace Y se snaží o maximální využití všech pracovních možností, které se jí nabízejí, 
ale nechtějí obětovat osobní život. Do roku 2025 budou lidé generace Y tvořit převážnou 
část populace v produktivním věku. (Kociánová, 2012) 
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3. Charakteristiky High-tech sektoru 
I když je známo, že marketing high-tech produktů nebo služeb je mnohem odlišnější než 
marketing u ostatních produktů, existuje zde ještě jistý zmatek v rozdílech u takovýchto 
produktů. Můžeme je definovat jako součet technik, které musí použity k vyvinutí nového 
produktu nebo které musí nabízet nebo splňovat služba, tato technologie může náležet 
osobám, procesům, materiálu, zařízení či nářadí. 
Po zamyšlení se zdá být logické hovořit o high-tech tehdy, kdy společnost zaměstnává 
velké množství vysoce kvalifikovaných techniků, nebo když investuje nemalé finanční 
prostředky do aktivit výzkumu a vývoje, vysoko nad průměrem pro daný průmysl. Spolu 
s touto definicí existuje předpoklad, že v high-tech sektoru, výrobky mají vysoký obsah 
technologií a vzhledem k rychlému rozvoji technologií se stanou v relativně krátké době 
zastaralými. 
Hlavním problémem high-tech sektoru je jeho nejistota, protože jsou firmy 
konfrontovány každý den s některými neznámými: tržní nejistoty (pochybnosti o tom, co 
bude trh vyžadovat, pokud se jedná o nové technologie) a technologické nejistoty (riziko 
spjaté s tím, zda společnost bude schopna splnit očekávání trhu).  
Ve skutečnosti extrémní složitost high-tech výrobků je dělá důležité tak, aby zákazník 
řádně a plně využíval potenciálu produktu. To, co odlišuje high-tech výrobky od těch 
ostatních, není totiž v první řadě přítomnost pokročilých technologií, ale spíše zkušenost, že 
bude nutné pro zákazníka, aby plně porozuměl, jak jej používat. Z tohoto důvodu je 
zákazníkova schopnost plně pochopit a užívat produkt klíčový faktor při určování strategií 
pronikání na trh v high-tech odvětvích. Proto je nejdůležitějším prvkem potřebným ke 
konkurenceschopnosti schopnost výrobce metabolizovat produkt. Tento faktor, spíše než 
schopnost pro vývoj technologií, představuje základ, na kterém by subjekty měly pracovat 
k identifikování, rozvíjení a udržení konkurenční výhody. 
Propagační a marketingové činnosti se staly velmi podobnými těm vytvořeným 
konzultanty a vazby mezi prodávajícími a kupujícími jsou založeny zcela na důvěře 
a profesionalitě. (Ferreri, 2003) 
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Pro mnoho zemí jsou high-tech firmy klíčem k ekonomickému růstu 
a vědeckotechnickému rozvoji, slouží jako zdroj inovací a kreativity. Kraftová (2008) dále 
ve svém článku zmiňuje tři kritéria pro definici high-tech firmy. Podle ní je pro určení  
high- tech firmy rozhodující: 
 procento investic do vědy a rozvoje v minimální částce 5 % z celkových příjmů; 
 minimálně 10 % zaměstnanců s vysokoškolským vzděláním (odvozeno od situace 
obvyklé v západních zemích); 
 produkt založený na pokročilé, unikátní nebo vůdčí technologií, kam se řadí 
elektrotechnika, výpočetní technika, farmacie, alternativní energie, biotechnologie, 
vyspělé zbraňové systémy, instituce vědy a výzkumu (tento výčet se však může 
v čase měnit). (Kraftová, 2008) 
3.1 High-tech sektor 
Pojem high-tech byl zaveden OECD a zahrnuje ty ekonomické činnosti, které ve větší míře 
používají vyspělé technologie. Podle OKEČ do klasifikace odvětví zpracovatelského 
průmyslu a služeb s vysokou technologickou náročností (high-tech sektoru) zařazujeme: 
1. High-tech zpracovatelský průmysl: 
OKEČ 30: Výroba kancelářských strojů a počítačů. 
OKEČ 32: Výroba radiových, televizních a spojovacích zařízení a přístrojů. 
OKEČ 33: Výroba zdravotnických, přesných, optických a časoměrných přístrojů. 
OKEČ 353: Výroba a opravy letadel a kosmických lodí. 
 
2. High-tech služby: 
OKEČ 64: Spoje. 
OKEČ 72: Činnosti v oblasti výpočetní techniky. 
OKEČ 73: Výzkum a vývoj. (Šavel, 2009) 




 low-tech – běžné technologie; 
 medium-tech – do stávajících technologií začleňuje nové funkčnosti, které 
u předchozích produktů nebyly; 
 high-tech – většina použitých technologií je pro danou firmu nova, ale již v době 
zahájení projektu existovaly; 





4. Analýza problému a současné situace 
4.1 Profil společnosti 
Firma ALUCAST, s. r. o. byla založena v roce 2000 skupinou specialistů z oboru přesného 
lití metodou vytavitelného modelu, kteří v 90. letech minulého století stáli u zrodu zavádění 
této technologie do sériové výroby v tehdejším Československu. Výroba přesných odlitků 
nabízí konstruktérům a uživatelům výrobu lehkých, vysokopevnostních, komplexních dílů 
pro vysoce sofistikované obory, jakými je letecký průmysl, optika, lékařské přístroje, 
železniční doprava, hobby, telekomunikace, radiokomunikace atd. (Alucast, 2012) 
V průběhu let 2009 – 2011 firma ALUCAST s.r.o. postupně zavedla 8 zcela nových, 
nebo inovovaných procesů znamenající zásadní zvýšení kvality odlitků, mezi které 
například patří: 
 výroba vyplavitelných voskových modelů pro možnost výroby odlitků 
s komplikovanými dutinami; 
 technologie Jfcasting, která umožňuje výrobu odlitků s jemnou strukturou 
a vysokými mechanickými hodnotami; 
 tryskání tlakovou vodou pro výrobu odlitků s velmi ostrými konturami; 
 vybudování zcela unikátního pracoviště na tepelné zpracování AL odlitků 
s požadavky NADCAP. Vyhodnocování mechanických hodnot na minityčinkách, 
které jsou vypreparovány z kritických partií odlitků; 
 kontrola homogenity pomocí rentgenu s možností záznamu na film i digitální 
zobrazování; 
 kontrola povrchových defektů kapilární metodou; 




Výroba přesných odlitků ze slitin hliníku metodou vytavitelného voskového modelu ve 
společnosti ALUCAST, s.r.o. dnes představuje moderní technologii lití kovů a lze ji 
začlenit mezi technologie near-netshape, kdy se přeměna materiálu realizuje na tvary 
a rozměry blízké hotovým výrobkům. Tato technologie umožňuje vyrábět tvarově složité 
součásti, u nichž se část funkčních ploch vyrábí již při lití s takovou rozměrovou tolerancí 
a drsností povrchu, že dokončování obráběním není nutné. U ostatních ploch, které je třeba 
obrábět, jsou přídavky na obrábění relativně malé a spotřeba času na jejich odstranění 
a s tím spojené náklady jsou zřetelně nižší než u jiných způsobů lití. (Alucast, 2012) 
4.1.1 Vize a mise společnosti 
Vizí společnosti ALUCAST s.r.o. je dostat se do pozice vyhledávaného stabilního partnera 
v oblasti výroby přesných AL odlitků pro vysoce sofistikované obory. Umět předvídat 
a pružně reagovat na požadavky trhu a změny potřeb zákazníků. Prostřednictvím vlastní 
výrobní kapacity, produktivity, kvality, organizace práce i investiční politiky překročit 
možnosti konkurence. Být nápomocni při řešení problémů svých zákazníků a stát se lídrem 
v oblasti výroby přesných hliníkových odlitků v Evropské Unii. 
Misí společnosti je velmi svědomitě a systematicky podřizovat veškerou svou činnost 
úspěchu svých zákazníků. Svým osobitým přístupem k druhým, přísným a důsledným 
postojem k sobě samým formovat individualitu společnosti ve smyslu být stále lepšími, 
spolehlivějšími a rychlejšími. (Cileček, 2010) 
4.1.2 Nepřetržité vzdělávání a školení zaměstnanců 
Dlouhodobá absence vzdělávání slevačů v ČR všech stupňů je všeobecně známy stav, proto 
je nezbytné, aby velký podíl na zodpovědnosti za vzdělávání a výchovu těchto pracovníků 
převzaly samotné slévárny. I přes tento značný vzdělávací deficit v ČR tvoří management 
společnosti 4 slévárenští inženýři. Díky propracované personální politice se podařilo 
formou pravidelného vzdělávání a školení vychovat tým dělníků, který dokáže vyrobit 
přesný hliníkový odlitek určený do USA, Jižní Afriky, Finska, Nizozemska, Izraele, 
Anglie, Německa, Rakouska, Francie, Švýcarska, Slovenska a do více než 60 firem v České 
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republice. Všechny výše zmíněné důvody naplňují pracovníky firmy radostí z dobře 
odvedené práce. (Cileček, 2010) 
4.2 Současný stav 
Firma musela čelit dopadu celosvětové ekonomické krize, která vedla k úbytku zakázek 
a ke snížení poptávky po výrobcích firmy. Z tohoto důvodu musela přistoupit k úsporným 
opatřením, a to ve formě propuštění některých pracovníků z důvodu nadbytečnosti. Toto 
propuštění se týkalo zejména zaměstnanců s pracovní smlouvou na dobu určitou, kde se jim 
již v následujícím období tato smlouva neprodlužovala. 
Firma si uvědomuje, že se hrozba dalšího propouštění může vrátit a bude nutné se 
rozloučit s dalším počtem zaměstnanců. Tímto může vzniknout jistá nervozita mezi 
stávajícími zaměstnanci, která může mít dopad jak na jejich pracovní výkon, tak na 
loajalitu ke společnosti a může vést až k odchodu klíčových kvalitních pracovníků. Proto se 
firma rozhodla za pomoci dotazníkové metody k analýze současného stavu na pracovišti 
a ke zjištění spokojenosti a motivace svých pracovníků, přičemž důraz je kladen i na 
různorodé týmy a jejich fungování. 
Vedení společnosti věří, že touto analýzou nalezne oblasti pro zlepšení k prospěchu jak 
zaměstnavatele, tak i zaměstnanců a zabrání dobrovolným odchodům zaměstnanců nebo 
jejich propouštěním. 
4.3 Cíl výzkumné části 
Na základě dostupných informací o firmě zmíněných výše, byl formulován cíl výzkumné 
části diplomové práce. Cílem výzkumu bylo zjistit úroveň spokojenosti zaměstnanců 
s personálním řízením ve společnosti a odhalit překážky vedoucí k maximalizaci jejich 
motivace. Velký důraz byl kladen zejména na moderní přístupy k personálnímu řízení 
a jejich aplikaci v praxi. Na základě stávající úrovně sledovaných oblastí bylo nutné 
navrhnout případné opatření pro zlepšení této situace a přispět tak ke zvýšení produktivity 
práce zaměstnanců, a tím pádem zvýšit ekonomickou přidanou hodnotu podniku. 
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4.3.1 Dílčí cíle 
 zjistit stávající možnosti kariérního růstu;  
 zjistit možnosti vzdělávání na konkrétních pracovních pozicích; 
 zjistit spokojenost zaměstnanců s  pracovním prostředím z hlediska pracovního 
kolektivu či kultury firmy; 
 analyzovat situaci ve firmě z hlediska diverzitních týmu; 
 zjistit úroveň motivace zaměstnanců. 
4.4 Metody výzkumu a popis sběru dat 
K řešení výzkumu byly použity následující metody: 
1. Analýza dostupných informací o společnosti. 
2. Semistrukturovaný rozhovor s pracovníky z vedení společnosti a s pracovníkem 
z personálního úseku. 
3. Sběr dat pomocí dotazníku. 
4.4.1 Semistrukturovaný rozhovor 
Semistrukturovaného interview se zúčastnil pracovník ekonomického úseku, pracovnice 
z vedení společnosti a konečně výkonný ředitel společnosti, všichni vysokoškolského 
vzdělaní s delším pracovním působením ve firmě. Otázky semistrukturovaného rozhovoru 
byly předpřipravené a přímo vycházely z teoretické části této práce a z dotazníku.  
Během prvního rozhovoru bylo vedení společnosti seznámeno s tématem  práce, 
s postupem jejího řešení. Vedení podalo informace o firmě, o její organizační struktuře, 
jejím fungování, předmětu podnikání. Po exkurzi ve výrobě byly s managementem 
dohodnuty další kroky vzájemné spolupráce a management byl požádán o distribuci 
dotazníků mezi zaměstnance společnosti. 
Při druhém setkání byly od společnosti dotazníky vybrány a připraveny pro další 
zpracování a byl proveden druhý rozhovor se zástupci firmy. V návaznosti na 
předpřipravenou strukturu rozhovoru byly nejdříve rozebírána témata, která úzce souvisela 
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s dotazníkem, kde byl zkoumán druhý pohled na tento průzkum a byla odhalena personální 
specifika dané společnosti. 
4.4.2 Výsledky semistrukturovaného rozhovoru 
V následující kapitole se nacházejí výstupy semistrukturovaného rozhovoru s vedením 
společnosti, kde byla rozebírány následující témata: 
Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců 
Top management společnosti si velmi silně uvědomujeme, že nejhodnotnější ve firmě jsou 
lidé. Výrobní haly můžeme postavit, stroje můžeme koupit, ale lidi si musíme vychovat - 
vzdělat. Mzdové náklady jsou nejvyšší náklady ve firmě. Je proto nutné udělat vše proto, 
aby  lidé, kteří dostávají mzdu, odvedli za tuto mzdu co nejkvalitnější práci. 
Aby jejich práce byla kvalitní, je třeba tyto lidi profesi naučit. Technologie používané 
ve firmě ALUCAST s.r.o. (výroba odlitků přesným litím metodou vytavitelného modelu 
nepotřebuje speciálně vyučené dělnické profese – v tomto oboru firma nezaměstnává 
žádného vyučeného pracovníka) nepotřebují vyučené dělníky. O to více však je třeba na 
všechny dělnické profese mít vypracován systém nepřetržitého vzdělávání a neustálého 
školení.  
Dělníci na všech pozicích jsou pravidelně školeni, a to formou přednášek, praktických 
ukázek defektních odlitků, jsou prováděny rozbory vad, čím byly vady způsobeny, jak 
postupovat, aby defekty nevznikaly apod. Každé školení je ukončeno testem, tyto testy jsou 
vyhodnocovány a dělníci dle toho pak finančně hodnoceni. Mezi techniky je školení řešeno 
využitím outsourcingu, technologové a ostatní administrativní nebo THP zaměstnanci 
spolupracují s vysokými školami a jsou dále podporováni při samostudiu. 
Systém vzdělávání je ve společnosti ALUCAST s.r.o. velmi dobře propracován 




Struktura zaměstnanců z hlediska jejich věku, pohlaví, vzdělání a národnosti 
Struktura zaměstnanců ve společnosti ALUCAST je velmi různorodá a to jak z hlediska 
věku, pohlaví i vzdělání. Technologie výroby přesných odlitků metodou vytavitelného 
modelu vyžaduje jednak jemnou motorickou ruční práci (výroba voskových modelů), což je 
práce pro ženy, dále práci poměrně fyzicky náročnou (vytavování, tavení a odlévání), 
kterou zastávají výhradně muži, stejně jako čištění odlitků, což je práce poměrně fyzicky 
náročná a taktéž ji zastávají převážně muži. Opravy odlitků, tj. kalibrace a opravy 
povrchových defektů je práce jak pro ženy, tak pro muže (tato skupina představuje cca  
10-20 zaměstnanců z celkových 72). Finální operace, tj. kontrola, balení a expedice je 
převážně ve společnosti ALUCAST záležitostí žen. 
Jak bylo uvedeno dříve, není ze strany managementu požadavek speciálního vzdělání, 
resp. vyučení pro profese dělnické, o to více je nutné mít v oboru velmi erudované 
a vzdělané THP pracovníky. Ve společnosti ALUCAST v současné době pracuje 14 THP 
pracovníků, z toho je 5 slévárenských inženýrů ve věku 65 let, 45 let a 25 let. Je to ideální 
věkové rozložení, při kterém se kloubí zkušenost s mladickým elánem a moderním-
současným myšlením.   
S národnostní otázkou nejsou ve společnosti ALUCAST žádné problémy. Byli 
zaměstnávání, resp. jsou zaměstnáváni na dělnických profesích pracovníky z Peru, Kuby, 
Ukrajiny, Rumunska a to bez jakýchkoliv problémů.  
Přesčasy 
Firma pracuje ve dvousměnném režimu, kde ranní směna má pracovní dobu od 6 hodin do 
14 hodin s půl hodinovou přestávkou a odpolední směna od 14 hodin do 22 hodin rovněž 
s půlhodinovou přestávkou. Čistá pracovní doba je tedy 7,5 hodiny. 
Při současném znění zákoníku práce, který velmi komplikuje rozvázání pracovního 
poměru se zaměstnancem při poklesu pracovní náplně, má společnost ALUCAST určitý 
podstav zaměstnanců, tzn. v případě zakázek, které nelze stihnout v běžné pracovní době, 
nejen že umožňuje svým pracovníkům práci přesčas, ale také je o to žádá. Velmi často se 
jedná také o práci v sobotu, neděli i svátek. Tyto práce nad rámec běžné pracovní doby jsou 
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pracovníkům vždy propláceny dle mzdového předpisu, který je plně v souladu se 
zákoníkem práce, případně lze práci přesčas využít k náhradnímu volnu (to však už záleží 
na individuálním přístupu).  
Alternativní pracovní úvazky 
Firma nabízí veškeré běžné pracovní úvazky, tj. řádný pracovní úvazek, práci na dohodu, 
práci formou brigády, práci z domu (avšak v omezené míře). Firma má zavedenou pružnou 
pracovní dobu, kdy zaměstnanci musí být přítomni na pracovišti mezi 9 – 14 hodinou. 
Stlačený pracovní týden (kdy si pracovník naddělá hodiny, chodí na 12 hod směny apod.) je 
umožněno v případě, že obsazenost pracoviště je dostatečná (není podstav, pro nemoc, jiné 
důvody) a je odsouhlasena vedoucím pracovníkem. Pokud to lze, firma se snaží vyjít 
zaměstnanci vstříc. 
Motivace/odměňování 
Motivace zaměstnanců je nesmírně důležitá. Je třeba, aby každý zaměstnanec firmy 
pracoval s nadšením, a to nejen na svém pracovišti, ale aby každému pracovníkovi ležel na 
srdci osud firmy, její úspěchy i neúspěchy. Všichni si musí být vědomi, že jejich práce 
spočívá ve výrobě přesných hliníkových odlitků, jejichž kvalita ovlivňuje letové vlastnosti 
letounů AIRBUS, BOEING a dalších a často závisí život jich samotných, resp. jejich 
známých a přátel, na každodenní kvalitě práce. Nadšení z práce musí být znát z každého. 
Motivace zaměstnanců je různá. Mimo motivace finanční (plat) je velmi důležitá 
motivace nefinanční, např.:  
 pravidelně seznamovat zaměstnance s úspěchy firmy (získání důležité zakázky, 
úspěch na veletrhu, publikace v novinách, časopisech atd.); 
 pravidelnou osvětou firmy získat popularitu v nejbližším okolí - obci, okrese, kraji 
apod.; 
 pravidelnými dny otevřených dveří (min. na 1. května) ukazovat všem rodinným 
příslušníkům kvalitu a vysokou úroveň firmy po stránce technické vybavenosti, 
50 
 
sociálního zajištění, hygieny, čistoty i bezpečnosti práce, a to tak, aby celá rodina 
byla přesvědčena, že ve společnosti ALUCAST je dobré pracovat. 
 Je třeba vypěstovat v zaměstnancích nadšení pro svou profesi, nadšení pro firmu. 
Nábor a zaškolování zaměstnanců 
Nábory zaměstnanců probíhají různými způsoby: 
 využitím inzerátů; 
 výběrová řízení na THP pracovníky; 
 využitím služeb úřadu práce; 
 využitím interní databáze uchazečů o práci; 
 reagováním na dobrovolné oslovování potenciálních zaměstnanců. 
Přijímání nových pracovníků je prováděno ve společnosti ALUCAST, s.r.o. bez 
jakýchkoliv předsudků na věk, rasu, pohlaví apod. Pracovník musí mít o práci v ALUCAST 
zájem, musí být loajální k firmě, kvalitně a s nasazením pracovat, a po zaškolení musí 
pracovat kvalifikovaně. To jsou požadavky, které má firma na kteréhokoliv zaměstnance. 
Zaškolování zaměstnanců probíhá dle firemního předpisu, tzn. bezpečnostní referent 
provede každému vstupní školení o bezpečnosti práce, seznámí dotyčného s pracovním 
řádem, režimem, bezpečností na jednotlivých pracovištích a hlavně pak na pracovišti na 
kterém bude daný zaměstnanec pracovat atd. Pracovník pak na daném pracovišti pracuje 
pod dohledem zkušeného pracovníka. 
Pravidelně každý měsíc po dobu zkušební doby je pracovník zaškolován na práci, 






Mzdová položka je zatížena velkou daní a mzdy představují největší nákladovou položku 
(více než 30%). Vedení společnosti ALUCAST, s.r.o. proto hledá netradiční formy 
benefitů, kterými by částečně vyrovnala a uspokojila své zaměstnance. Jedná se 
o následující benefity: 
 zaměstnanci nad 30 let, kteří vykazují stálou, vyrovnanou pracovní disciplínu 
a morálku, dostávají příspěvek na životní připojištění (dělníci 750 Kč/měsíc, THP 
1500 – 2000 Kč/měsíc); 
 příspěvek na dovolenou činí pro každého zaměstnance 4000 Kč/rok; 
 při kulatém výročí zaměstnání ve firmě dostává každý zaměstnanec navíc dalších 
3000 Kč; 
 v případě potřeby poskytuje firma zaměstnanci bezúročnou půjčku až do výše  
100 000 Kč; 
 zaměstnanci mají v pracovní době k dispozici masérku a mají nárok na 5 masáží 
ročně zdarma; 
 všichni pracovníci mají k dispozici obědy a večeře (formou dovozu jídla – výběr ze 
3 jídel – firma hradí 50%, tj. 26 Kč); 
 každý rok je pro rodinné příslušníky a občany obce a okolí pořádán den otevřených 
dveří s bohatým občerstvením; 
 pro zaměstnance firmy probíhají jazykové kurzy – 2x týdně angličtina a němčina; 
 během roku probíhají sportovní dny, na Vánoce Vánoční večírek s bohatou 




Firemní kultura a chod firmy, zpětná vazba od zaměstnanců 
Do firemní kultury je možno zahrnout: 
 vzhled firmy – z venku, zevnitř; 
 pracovní oblečení dělníků i techniků; 
 vystupování, zdravení návštěv, ochota zaměstnanců; 
 úcta jeden k druhému, dělník respektuje technika, technik respektuje dělníka; 
 maximální spolupráce mezi útvary, mezi pracovníky samotnými; 
 loajalita k firmě; 
 šíření pozitivních informací o firmě. 
Na to vše je ve  firmě  ALUCAST, s.r.o. dbáno a k tomuto jsou pracovníci vedeni. Na 
každé výrobní poradě jsou všichni dělníci i technici vyzýváni k vyjádření se k chodu firmy. 
Ve firmě je zaveden tzv. INOVAČNÍ PROGRAM, kde je každého půl roku vyhodnocován 
nejlepší INOVÁTOR, který je finančně odměněn. 
4.4.2 Dotazníkové šetření 
Jedná se o metodu, pomocí které lze v relativně krátké době a při vynaložení minimálních 
nákladů získat cenné informace. Po schválení obsahu dotazníku managementem společnosti 
byl tento dotazník distribuován zaměstnancům společnosti. Výstup z těchto dotazníků 
dopomohl ke zhodnocení úrovně spokojenosti a motivace mezi zaměstnanci firmy a je 
východiskem pro další a tu nejdůležitější část této diplomové práce, a to dílčích návrhů na 
zlepšení oblastí, které jsou problematické. 
4.4.3 Dotazník a jeho struktura 
Na začátku byli respondenti informováni o anonymitě a byli vyzváni k pravdivému 
vyplnění dotazníku. Dotazník obsahoval 25 otázek rozdělených do několika okruhů. První 
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okruh se zabýval otázkami na úsek ve kterém daný zaměstnanec pracuje a z jakého důvodu 
se rozhodl pracovat v dané firmě. V druhé části se dotazník zaměřoval na otázky vztahující 
se ke kariéře, a to konkrétně jestli umožnuje současná pracovní pozice možnost kariérního 
postupu, či jestli má zaměstnanec o takový postup zájem. Další část se dotazovala na 
možnosti vzdělávání ve společnosti. Tento okruh byl následován otázkami z oblasti týkající 
se moderních přístupu k personálnímu řízení, které tvořily nejpočetnější část z dotazníku, 
konkrétně 10 otázek. Tyto otázky byly doprovázeny dvěmi otázkami vztahující se 
k motivaci a dvěmi otázkami dotazující se na využití high-tech technologií na pracovišti. 
Celý dotazník byl ukončen čtyřmi otázkami z oblasti demografie pro pozdější 
zpracovatelnost získaných dat a tedy efektivnějšímu vyhodnocení zkoumaného vzorku. 
Při sestavování dotazníku byl kladen důraz především na jasnost a srozumitelnost 
otázek, které vycházely či navazovaly na teoretickou část této práce. 
4.4.4 Výsledky dotazníkového průzkumu 
Průzkum pomocí dotazníku probíhal v únoru roku 2013 a sběr těchto dat proběhl během 
března téhož roku. Distribuováno bylo 60 kopií dotazníku s návratností 38 kusů, tedy  
63,34 %. Mezi respondenty bylo 15 žen, 20 mužů a 3 respondenti neuvedli pohlaví. 
Z hlediska věku můžeme testovací vzorek rozdělit do dvou skupin, a to na zaměstnance do 
40ti let včetně (39,47 %) a na zaměstnance nad 40 let (52,63%), zbylých 7,89 % 
dotazovaných svůj věk neuvedlo. Zaměstnance podle vzdělání můžeme rozdělit na 
zaměstnance se vzděláním bez maturity (47,37 %), s maturitou (28,95 %) a na 
vysokoškolsky vzdělané pracovníky (15,79 %), 7,89 % dotázaných na tuto otázku 
neodpovědělo. Zpracováním poslední z otázek, týkající se tzv. demografické analýzy 
zkoumaných dat, byl zajištěn přehled o stáří zaměstnanců z pohledu délky jejich působení 
v organizaci. Méně než rok pracuje ve firmě pouze jeden respondent, který tvoří 2,63 %, 
celá polovina zúčastněných průzkumu zde pracuje mezi jedním rokem až pěti lety. Více než 
třetina (přesněji 34,21 %) zaměstnanců zde pracuje šest až deset let a 5,26 % respondentů 
pracuje pro firmu déle než deset let, tito zaměstnanci pravděpodobně stáli již u zrodu 
společnosti. Zbývajících 7,89 % pracovníků na tuto otázku rovněž neodpovědělo. 
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Pro další zpracovávání dat bylo nutné některá nasbíraná data rozdělit tak, aby bylo 
možné vytvořit několik skupin, pro které se budou hodnotit nasbíraná data. Na základě 
demografických otázek na konci dotazníku byly zvoleny skupiny podle pohlaví, věku 
a délky pracovního poměru u firmy, přičemž byly vytvořeny následující skupiny: 
 ženy mladší 40ti let (v grafech označeno Ž < 40 let); 
 ženy starší 40ti let (v grafech označeno Ž > 40 let); 
 ženy pracující ve firmě méně než pět let (v grafech označeno Ž < 5 let); 
 ženy pracující ve firmě déle než pět let (v grafech označeno Ž > 5 let); 
 muži mladší 40ti let (v grafech označeno M < 40 let); 
 muži starší 40ti let (v grafech označeno M > 40 let); 
 muži pracující ve firmě méně než pět let (v grafech označeno M < 5 let); 
 muži pracující ve firmě déle než pět let (v grafech označeno M > 5 let). 
První otázka výzkumu se zabývala tím, z jakého důvodu se zaměstnanci rozhodli 
pracovat ve firmě ALUCAST. Úkolem zaměstnanců bylo seřadit jednotlivé důvody podle 
jejich důležitosti, přičemž číslo 1 představuje nejvýznamnější důvod a číslo 6 naopak 
nejméně významný důvod. Jak lze vidět v grafu č. 1, odpovědi byly podle očekávání 
různorodé, zejména v porovnání mezi ženami a muži. Ženy si firmu ALUCAST vybraly na 
základě doporučení blízké osoby, naopak nejméně významným důvodem byl zájem o high-
tech, a to bez ohledu na jejich věk nebo délku zaměstnání. Muži při výběru firmy 
ALUCAST jako svého budoucího zaměstnavatele preferovaly jiný důvod, například 
dostupnost zaměstnání v místě svého bydliště nebo zájem o obor. Nejmenší význam pak 




Graf č.  1: Důvody vedoucí k získání práce ve firmě ALUCAST, s.r.o. (stupnice 1-6). 
 
Zdroj: vlastní práce 
 
Následující otázka byla zaměřena na oblast kariérního růstu. Z výsledků výzkumu 
vyplývají opět rozdíly v rámci pohlaví, které lze vyčíst z grafu č. 2. Všechny dotázané ženy 
ve skupině ženy mladší než 40 let a pracující ve firmě méně než pět let uvedly, že jejich 
současná pracovní pozice neumožňuje kariérní růst. U zbývajících dvou skupin žen je 
průběh obdobný, pouze 9 % žen starších 40ti let a stejně tak i 11 % žen, které ve firmě 
pracují déle než pět let potvrdilo možnost kariérního postupu. Mezi muži ve věkové 
skupině do 40ti let a zároveň pracujícími ve firmě kratší dobu než pět let bylo umožnění 
kariérního růstu potvrzeno, a to z téměř 30 %. Největší rozdíl je patrný u skupiny mužů 
pracujících pro firmu déle než pět let, kdy 17 % dotázaných odpovědělo, že jejich současná 
pozice umožňuje kariérní růst. Z těchto výsledků lze usoudit, že s rostoucím počtem 
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Graf č.  2: Umožnění kariérního postupu na současné pozici (v %). 
 
Zdroj: vlastní práce 
 
V rámci doplňující otázky, zda respondenti uvažují o kariérním růstu pokud jim to 
jejich současná pozice umožňuje, uvedli jako důvod nezájmu věk, dosažení maximálního 
přínosu na stávající pozici a riziko vzniku konfliktních situací. 
Otázka týkající se postoje zaměstnanců ke vzdělávání byla zodpovězena všemi 38 
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Graf č.  3: Umožnění dalšího vzdělávání na současné pozici (v %). 
 
Zdroj: vlastní práce 
 
Čtvrtina žen do 40ti let odpověděla, že jejich pracovní pozice umožňuje další 
vzdělávání, naproti tomu zbylé ¾ spíše s tímto stanoviskem nesouhlasí. Naopak u žen nad 
40 let mírně převládala odpověď, že jim další vzdělávání je umožněno, a to konkrétně  
44,4 %. V kontrastu toho celá polovina žen pracujících ve firmě do pěti let uvedla, že jejich 
pozice další vzdělávání spíše neumožňuje. Jsou-li bráni v úvahu muži, v jejich odpovědích 
byla nejčastěji označena možnost, že o dalším vzdělávání neví. Za zmínku stojí u mužů nad 
40 let skutečnost, že 1/3 všech odpovídajících určitě souhlasí s tím, že jejich pozice 
vzdělávání umožňuje. Podobný trend je možno najít i u skupiny mužů pracujících ve firmě 
ALUCAST méně než pět let, kde jich také téměř třetina (konkrétně 28,57 %) odpověděla 
stejně, tedy, že určitě s tvrzením souhlasí. Zajímavým výsledkem u mužů pracujících ve 
společnosti po dobu pět let a více je, že jejich pracovní pozice již další vzdělávání 
neumožňuje (odpovězeno třetinou respondentů). Tento fakt je pochopitelný, jelikož 
zaměstnanci prošli již určitým vzdělávacím a kariérním růstem a tudíž již není třeba je 
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Graf č.  4: Posouzení potřeby průběžného vzdělávání na současné pozici (v %). 
 
Zdroj: vlastní práce 
 
Následující graf č. 4 odráží požadavek zaměstnavatele na výchovu a nepřetržité školení 
svých zaměstnanců. Tuto nutnost si uvědomuje 5 z 8 sledovaných skupin, které na tuto 
otázku odpověděli kladně nejméně v 50ti procentech. Mezi ženami do 40ti let panuje 
nejednotný názor, polovina si myslí, že je nutné se nadále vzdělávat a druhá polovina tvrdí 
opak. Nadpoloviční většina mužů (55,56 %) starších 40ti let o nutnosti dalšího vzdělávání 
na své pracovní pozici neví. Nejjednoznačnější odpovědi na tuto otázku můžeme uvažovat 
u skupiny mužů, pracujících ve firmě déle než pět let, kteří z 83,33 % odpověděli, že jejich 
pracovní pozice vyžaduje ono vzdělávání. Tato sledovaná skupina si tedy nejvíce 
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Graf č.  5: Posouzení možnosti vzdělávání zaměstnanců, kteří o něj projeví zájem (v %). 
 
Zdroj: vlastní práce 
 
Ve výše uvedeném grafu č. 5 je možné vidět srovnání úhlu pohledu na problematiku 
umožnění vzdělání mezi muži a ženami. U žen ve všech sledovaných skupinách převládá 
skutečnost, že o možnosti dodatečného vzdělávání nevědí. Druhou nejčastější odpovědí 
bylo, že jim to není umožněno. Pouze u věkové skupiny žen do 40ti let žádná z žen 
neodpověděla, že její pracovní pozice toto umožňuje. Naproti tomu situace u mužů je 
trochu jiná. Ve všech sledovaných skupinách (kromě skupiny muži pracující pro společnost 
déle než pět let) byla nejčastěji označena možnost, že jim je další vzdělání umožněno, 
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Graf č.  6: Posouzení spokojenosti s pracovním prostředím ve firmě (v %).  
 
Zdroj: vlastní práce 
 
Následující graf č. 6 zobrazuje téměř jednotný úhel pohledu napříč pohlavím 
na problematiku prostředí (kolektivu, kultury firmy) na pracovišti. Všechny ženy do 40ti let 
a ženy pracujících pro firmu déle než pět let se spíše přiklání k tomu, že je se současnou 
situací v dané oblasti spokojena. Jen 9,09 % mužů do 40ti let věku a 7,14 % mužů 
pracujících ve firmě pět a méně let odpovědělo, že nejsou spokojeni s prostředím firmy. 
Zajímavou skupinou jsou muži působící pět a více let ve společnosti, kde rovné 2/3 
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Graf č.  7: Struktura zaměstnanců z hlediska věku (v %). 
 
Zdroj: vlastní práce 
 
Otázka týkající se struktury zaměstnanců z hlediska věku byla respondenty opět 
vnímána trochu rozdílně, výsledky jsou zobrazeny v grafu č. 7. Ženy ve všech 
porovnávaných skupinách z velké části odpovídaly kladně (od 66,67 % u žen pracujících 
pro společnost méně než 5 let až po 80 % žen nad 40 let věku). Ostatní odpovědi měly 
u této věkové skupiny téměř bezvýznamné zastoupení. Situace u mužů není ovšem tak 
jednoznačná, u dvou skupin můžeme konstatovat, že jejich názor je na pomezí ano nebo 
spíše ano (týká se to jak mladších, tak starších mužů). Skupina mužů pracujících pro firmu 
měně než 5 let zvolila možnost, že struktura pracovníků z hlediska věku je spíše různorodá. 
Muži zaměstnaní ve firmě déle než 5 let mají nejjednotnější názor, 80 % jich odpovědělo, 
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Graf č.  8: Struktura zaměstnanců z hlediska pohlaví (v %). 
 
Zdroj: vlastní práce 
 
Další ze skupiny otázek zabývajících se různorodostí pracoviště má u žen podobný 
vývoj jak u předešlého grafu č. 7. Většina žen spíše souhlasí s tím, že jejich firma 
zaměstnává pracovníky různého věku. Muži všech analyzovaných skupin odpovídali 
rozmanitěji než ženy (jejich odpovědi byly pokryty zpravidla více než dvěma druhy 
odpovědí). U všech skupin (až na muže zaměstnané ve firmě kratší dobu) je viditelný 
souhlas s různorodým zaměstnáváním v rámci pohlaví. Zajímavé jsou výsledky u možnosti 
odpovědi „ne“, kde se mezi muži našlo množství respondentů takto odpovídajících. 
V rámci skupin muži do 40 let věku nebo muži pracující pro společnost ALUCAST méně 
než 5 let se jednalo o zhruba 10-15 % procent (konkrétně 12,5 % a 16,67 %), u mužů 
pracujících déle než 5 let se již jedná o 20 % všech odpovědí a u skupiny mužů nad 40 let 
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Graf č.  9: Struktura zaměstnanců z hlediska národnosti (v %). 
 
Zdroj: vlastní práce 
 
Z hlediska pohledu zaměstnanců na problematiku zaměstnávání pracovníků různých 
národností, zobrazenou grafem č. 9, je možné sledovat spíše negativní názory. Kromě žen 
mladších 40 let věku, kde shodný počet odpovědí byl zaznamenán u možností “ano”  
i “spíše ne”, převažovaly možnosti “spíše ne” a u skupiny žen starších 40ti let dosáhl 
dokonce 100% zastoupení. Odpovědi mužů jsou opět v porovnání s těmi od žen 
mnohotvárnější, nicméně v nich převažují odpovědi “ne”. Shrnutím výsledků zobrazených 
v grafu č. 9 je zřejmé, že většina žen spíše souhlasí s výrokem, že nejsou zaměstnáváni 
pracovníci různých národností, muži jsou v tomto ohledu ještě kritičtější, kde u mužů 
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Graf č.  10: Struktura zaměstnanců z hlediska vzdělání (v %). 
 
Zdroj: vlastní práce 
 
V grafu č. 10 lze vidět, že názor dotazovaných zaměstnanců na otázku různorodosti 
zaměstnanců co se vzdělání týče, je veskrze pozitivní. Pouze nepatrný počet dotazovaných 
(12,5 % u mužů mladších 40ti let a 8,33 % u mužů pracujících ve firmě kratší dobu než 
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Graf č.  11: Znevýhodnění pracovníků starší generace (v %). 
 
Zdroj: vlastní práce 
 
Na základě dalšího grafu č. 11 lze zjistit, jaký mají zaměstnanci postoj 
k problematice age managementu, resp. oblasti zabývající se zaměstnávání starších 
pracovníků. Většina z nich nevidí problém v zaměstnávání starších zaměstnanců, případně 
na to mají neutrální názor. Nejmenší bariéru v zaměstnávání pracovníků starší generace 
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Graf č.  12: Znevýhodnění pracovníků v rámci pohlaví (v %). 
 
Zdroj: vlastní práce  
 
V porovnání s předchozím grafem, který zobrazoval výsledky průzkumu v oblasti 
bariéry v zaměstnávání starších pracovníků, následuje problematika zaměstnávání napříč 
pohlavími, zobrazená grafem č. 12. Zde je znatelný rozdíl v odpovědích mezi muži 
a ženami. U žen ve všech skupinách je nejčastěji odpovězeno, že na danou problematiku 
mají neutrální názor. Druhou nejčastější odpovědí u žen je, že spíše nesouhlasí s tvrzením, 
že jsou ženy znevýhodněny v rámci pracovního kolektivu. Jen malá část sledovaného 
vzorku (9,09 % u žen nad 40 let, a 11,11 % u žen pracujících pro firmu méně než pět let) 
uvedla, že si uvědomuje znevýhodnění pracovníků v rámci pohlaví. V kontrastu jsou 
názory mužů, podle kterých ve všech sledovaných skupinách převažuje odpověď, že 
znevýhodnění v rámci pohlaví nezaznamenali, přičemž nadpoloviční většina těchto 
odpovědí je patrná u skupin muži nad 40 let věku a muži pracující ve firmě déle než pět let 
(konkrétně 55,56 %, resp. 66,67%). Mezi 27,27 % mužů do 40ti let a 21,43 % mužů 
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Graf č.  13: Pracovní kolektiv – dle věku (v %). 
 
Zdroj: vlastní práce 
 
Graf č.  14: Pracovní kolektiv – dle pohlaví (v %). 
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Ve výše uvedených dvou grafech (graf č. 13 a 14) je vyobrazen postoj zaměstnanců 
k pracovnímu kolektivu z hlediska věku a pohlaví. Na základě uvedených výsledků lze 
s určitostí říci, že zaměstnanci v obou sledovaných oblastech téměř bezvýhradně preferují 
smíšený kolektiv, a tedy neinklinují k různým předsudkům nebo diskriminacím. 
 
Graf č.  15: Existence pracovních pozic obsazených pouze ženami (v %). 
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Graf č.  16: Existence pracovních pozic obsazených pouze muži (v %) 
 
Zdroj: vlastní práce 
 
Porovnáním grafů č. 15 a č. 16, které sledují pracovní pozice pro muže nebo ženy 
a jejich obsazenost buď jednou nebo druhou skupinou, je vhodné konstatovat, že i v této 
skupině otázek se respondenti spíše shodují v tom, že ve firmě existují pracovní pozice 
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Graf č.  17: Práce nad rámec pracovní doby (v %) 
 
Zdroj: vlastní práce 
 
Ve výzkumu tohoto typu nesměla chybět otázka týkající se možnosti práce přesčas. V grafu 
č. 17 znázorňujícím situaci ve firmě mezi zaměstnanci a jejich zkušenostmi s prací nad 
rámec pracovní doby, opět panuje nepatrný rozdíl v uvedených odpovědích. Ženy ve věku 
do 40ti let z ¾ uvedly, že se s tímto faktem setkaly často, opačný průběh je u žen starších 
40ti let, kde s častými přesčasy má zkušenosti 36,36 % dotazovaných a 54,55 % naopak 
tuto zkušenost nemá. Zaměřením se na muže obou věkových skupin, je možné nalézt téměř 
shodu, zhruba 45 % respondentů odpovědělo, že pracují často přesčas. U skupiny muži 
pracující u firmy déle než pět let bylo zjištěno, že dokonce pouhá třetina zaměstnanců 
pracuje přesčas. Jako nejčastější délka práce přesčas byla uvedena doba v rozmezí  
5 – 10 hodin týdně v průměru. 
V následující části byla sledována oblast alternativních pracovních úvazků, respektive 
spokojenost zaměstnanců s možnostmi nestandardních pracovních úvazků, které firma 
poskytuje. Výsledky této otázky jsou zobrazeny v tabulce č. 1, kde jsou obsaženy průměrné 
hodnoty preferencí dosažených v rámci jednotlivých sledovaných skupin. Alternativní 










Ž < 40 let Ž > 40 let Ž < 5 let Ž > 5 let M < 40 let M > 40 let M < 5 let M > 5 let 
věk délka zaměstnání věk délka zaměstnání 
Pracujete často nad rámec pracovní doby (přesčasy, 





doba, zkrácený (částečný) pracovní úvazek, career break (volno ke studiu, k cestování), 
stlačený pracovní týden (méně delších pracovních dní, maximálně 12 hodin denně), 
volnočasové benefity (příspěvky na dovolenou, sport), firemní mateřská školka, sdílené 
pracovní úvazky (sdílené pracovní místo dvou či více lidí), případně se zaměstnanci mohli 
vyjádřit a navrhnout jiný alternativní pracovní úvazek, který v tomto výčtu chybí.  
 
Tabulka č.  1: Zhodnocení nabízených alternativních pracovních úvazků (stupnice 1-6) 








Ž < 5 
let 










práce z domu 4,50 3,83 4,33 3,80 4,14 4,60 3,67 5,00 
flexibilní pracovní doba 4,50 2,50 3,67 2,60 2,86 2,00 2,83 2,17 
zkrácený úvazek 4,50 4,17 4,00 4,40 4,14 4,60 4,17 4,50 
career break 5,00 3,17 4,00 3,40 3,25 3,40 3,14 3,50 
stlačený pracovní týden 5,00 3,71 3,50 4,40 3,88 4,40 4,14 4,00 
volnočasové benefity 1,00 1,14 1,00 1,17 1,29 1,50 1,14 1,67 
firemní mateřská školka 5,00 3,83 4,33 4,00 4,00 4,25 4,60 3,67 
sdílené pracovní úvazky 5,00 4,20 4,67 4,25 3,43 4,50 3,80 3,83 
jiný 5,00 4,33 4,00 5,00 3,67 0,00 4,00 3,00 
Zdroj: vlastní práce 
 
Jako nejvýznamnější alternativní pracovní úvazek byly zvoleny všemi skupinami 
zaměstnanců volnočasové benefity, které byly nejčastěji zvoleny jako úvazky, které 
zaměstnancům rozhodně vyhovují (tyto úvazky byly zaměstnanci hodnoceny v rozmezí 
1.00 až 1.67). Druhou nejkladněji hodnocenou možností se stala flexibilní pracovní doba, 
která takto byla preferována rovněž všemi sledovanými skupinami, tedy tato možnost byla 
nejčastěji označena hodnocením „spíše ano“. Podle tabulky č. 1 byly průměrné hodnoty 
preferencí v rozmezí 2,00 až 4,50. Ostatní možnosti (career break a sdílené pracovní 
úvazky) nejsou z pohledu zaměstnanců tak atraktivní. Nejběžněji odpovídali, že na danou 
možnost mají neutrální nebo spíše negativní názor. Poslední skupina alternativních úvazků 
(práce z domu, zkrácený pracovní úvazek, stlačený pracovní týden a firemní mateřská 
školka) jsou dle výsledku analýzy nejméně vyhovující. V doplňujících odpovědích se 
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zaměstnanci vyjadřovali, že jejich firma tyto alternativní pracovní úvazky nenabízí, ikdyž 
by jim vyhovovaly. 
 
Graf č.  18: Posouzení dostatečnosti motivace na současné pracovní pozici k pracovnímu výkonu (v %). 
 
Zdroj: vlastní práce 
 
Další velmi zajímavou a přitom citlivou oblastí pro sledování je oblast motivace 
pracovníků. Na základě grafu č. 18 lze konstatovat, že odpovědi v rámci jednotlivých 
zkoumaných skupin byly rozdílné. Jednoznačně motivovanou skupinou jsou muži pracující 
ve firmě déle než pět let. Tato situace je velmi odlišná v porovnání se skupinou muži 
pracující ve firmě méně než pět let, kde 42,86 % z celkového počtu odpovědělo, že je 
nedostatečně motivováno, zbylých 28,57 % mužů odpovědělo, že je dostatečně motivováno 
a stejný počet nad touto otázkou nepřemýšlí. Při důkladném pohledu na skupinu mužů 
z hlediska jejich věku, je možné poznamenat, že u obou věkových skupin převládají ti, kteří 
se cítí dostatečně motivovanými (54,55 % u mladších mužů a 44,44 % u mužů starších), 
následováni těmi, kteří se cítí méně motivování (27,27 %, resp. 33,33 %) a zbylá část 
(18,18 %, resp. 22,22 %) tuto otázku neuvažuje. Skupinou, uvnitř které se nevyskytovaly 
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motivována a celá polovina o uvedené otázce nepřemýšlí. Souborem mezi ženami, kde 
převládal názor o nedostatečné motivaci, jsou ženy starší 40ti let a ženy pracující ve firmě 
delší dobu (více jak pět let), u obou skupin tato odpověď dosahovala cca 45 %. U žen 
pracujících pro společnost méně než pět let dostatečná motivace představuje polovinu 
všech odpovědí.  
Zamyšlením se nad doplňující otázkou, která monitorovala preference respondentů, co 
se způsobu motivace týče, lze s určitostí říci, že drtivou většinu zaměstnanců motivuje 
k pracovnímu výkonu mzdové ohodnocení. Druhou nejdůležitější motivací pro 
zaměstnance se jeví uspokojení z dobře odvedené práce. Tuto možnost označily tři skupiny 
kromě žen starších 40ti let, žen pracujících ve firmě pět a více let a mužů do 40ti let. Pro 
skupiny ženy nad 40 let a muži do 40 let neexistuje preference mezi uspokojením nad dobře 
provedenou prací nebo pochvalou nadřízeného. Jak již bylo nastíněno, třetí pozici v rámci 
vyhledávané motivace zastává pochvala od nadřízeného a touha po kariérním růstu je pro 
zaměstnance naopak nejméně důležitá. Svoje zastoupení v dotazníku měla i možnost „jiná 
motivace“, kde měli zaměstnanci příležitost zmínit jinou motivaci, která jim také vyhovuje 
a která nebyla uvedena v možnostech odpovědí. Tyto odpovědi budou uvažovány 
v návrhové části této práce, kde budou také zhodnoceny. 
Následující otázky přímo souvisejí s technologiemi použitými při výkonu povolání. 





Graf č.  19: Posouzení technické vybavenosti pracoviště (v %). 
 
Zdroj: vlastní práce 
 
V grafu č. 19 je opět patrný rozdílný úhel pohledu mezi ženami a muži na otázku 
technické vybavenosti daného pracoviště. U žen ve všech skupinách vítězí názor, že 
technická vybavenost jejich pracoviště je jen průměrná. Muži, podle předpokladů, dokáží 
tuto skutečnost více specifikovat a lépe rozpoznat, zda-li je jejich pracoviště vybaveno 
špičkově, průměrně, nebo v nejhorším případě dokonce nedostatečně. Nejpestřejší 
odpovědi byly nalezeny u skupin muži do 40ti let věku a muži pracující ve firmě méně než 
pět let, kde byla zastoupena celá škála možných odpovědí. U mužů do 40ti let 
představovala nejčastější odpověď průměrné vybavení 36,36 %, u skupiny muži pracující 
pro společnost kratší dobu, zvítězila nadprůměrná technická úroveň jejich pracoviště (42,86 
%). Pro úplnost je možné doplnit, že muži starší 40ti let považují svoje pracoviště jako 
nadprůměrně technicky vybavené a muži pracující ve firmě delší dobu považují pracoviště 
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Graf č.  20: Posouzení důležitosti úrovně technického vybavení pracoviště pro pracovní pozici 
zaměstnance (v %). 
 
Zdroj: vlastní práce 
 
Z grafického znázornění (graf č. 20) v pořadí druhé otázky týkající se technické úrovně 
konkrétního pracoviště vyplývá, že technická úroveň pracoviště je pro konkrétní pracovní 
pozici důležitá. Výjímkou je pouze skupina žen mladších 40ti let, kde převládá nejednotný 
názor. Tento trend je u všech zmíněných skupin rostoucí, tedy s rostoucím věkem 
respondenta, nebo jeho delším působením ve firmě, si daný pracovník více uvědomuje, že 
špičková vybavenost pracovišť je nesmírně důležitá pro neustálé zdokonalování výrobního 
procesu, zvyšování kvality výrobků a služeb produkovaných společností ALUCAST, s.r.o. 
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5. Návrh na zlepšení situace ve společnosti a jeho ekonomické 
zhodnocení 
Na základě analýzy dotazníkového šetření byly odhaleny možné příčiny nespokojenosti 
mezi zaměstnanci. Rozdělením výsledných dat do skupin byly navrženy dílčí návrhy pro 
zlepšení personálního řízení právě v těchto oblastech, včetně jejich ekonomického 
zhodnocení. 
5.1 Návrh na zlepšení personálního řízení v oblasti kariérního 
růstu 
V oblasti kariérního postupu respondenti uvedli, že jejich pracovní pozice tuto možnost 
neumožňuje, přičemž tento pocit byl nejsilnější u žen. V případě, že pracovníkům je 
kariérní postup umožněn, uvádí jako bariéry pro kariérní postup věk, případně vznik 
konfliktních situací. 
 
Návrh zlepšení: Provést analýzu zájmu mezi stávajícími pracovníky o kariérní postup 
a sestavit harmonogram pro realizaci tohoto plánu. V případě zájmu o tuto možnost 
pracovat právě s těmi zaměstnanci, kteří cítí svůj věk jako překážku k tomuto postupu, 
zvážit situaci v podniku a odhalit pracovní pozice, které nejsou nikým obsazeny a je tedy 
možné daná pracovní místa obsadit právě těmito zaměstnanci, pro které by tento krok 
znamenal onen kariérní postup. Posloupnost dílčích kroků v oblasti návrhu zlepšení 
v případě kariérního růstu lze vidět v tabulce č. 2. 
Zapojenými osobami do tohoto řešení jsou mistr, nebo vedoucí pracovník, pracovník 
ekonomického úseku a samozřejmě osoba, které se tato změna konkrétně týká. Plánovaná 





Tabulka č.  2: Ekonomické zhodnocení návrhu zlepšení v oblasti kariérního postupu 




Analýza stavu 8 hodin 0 Kč 
Sestavení harmonogramu 8 hodin 0 Kč 
Odhalení volný prac. pozic 8 hodin 0 Kč 
Školení zaměstnanců na danou prac. pozici 1-2 měsíce 10 000 Kč/os 
Zdroj: vlastní práce 
5.2 Návrh na zlepšení personálního řízení v oblasti vzdělávání 
Zaměstnanci firmy ALUCAST mají rozporuplné názory na problematiku vzdělávání. U žen 
spíše převažuje názor, že na jejich pozici není umožněno dalšího vzdělávání. Muži všech 
sledovaných skupin o této možnosti dokonce neví (jednalo se o nejčastější odpověď). Lze 
předpokládat, že toto školení je pro každého zaměstnance nevyhnutelné a tedy ve svých 
odpovědích uváděli doprovodné školení (formou výuky jazyků, komunikační či prezentační 
schopnosti, práce s PC, aj.). 
 
Návrh zlepšení: Důsledně informovat zaměstnance o možnostech vzdělávání ve firmě, 
a to nejen z hlediska školení nutného pro výkon jejich zaměstnání. Jako návrh na zlepšení 
lze zvolit posloupnost kroků, které v první řadě analyzují požadavky a přání zaměstnanců 
na dodatečné vzdělání. Následným vytvořením žebříčku nejčetnějších požadavků zvolit 
nejdříve ty, které byly voleny nejčastěji. V případě školení, které lze realizovat interně, 
nebo jehož konání lze zajistit v areálu společnosti, vymezit časový interval pro toto školení 
včetně určení místa.  V ideálním případě by se mělo jednat zasedací místnost a její velikost 
by měla být v souladu s požadovanou kapacitou, v případě překročení této kapacity zvolit 
více termínů konání tohoto školení. Nelze-li zajistit konání školení na půdě firmy, pak 
efektivně zvolit termíny a místa školení zaměstnanců v bezprostředním okolí firmy. 
Vzhledem ke struktuře firmy a charakteru předmětu podnikání nebyla možnost využití 
e-learningových kurzů uvažována. Dílčí kroky vedoucí ke zlepšení personálního řízení 
vzdělávání jsou zobrazeny v tabulce č. 3. 
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Tabulka č.  3: Ekonomické zhodnocení návrhu zlepšení v oblasti vzdělávání 




Informovat zaměstnance 4 hodiny 100 Kč (papír na 
nástěnkách, letáky) 
Analýza požadavků a přání na školení 
zaměstnanců, včetně žebříčku 
16 hodin 0 Kč 
Sestavení plánu školení 8 hodin 0 Kč 
Školení zaměstnanců (interně) 1 týden odměna 1000 
Kč/os/kurz 
Školení zaměstnanců (externě) 2 týdny 5 000-20 000 Kč/os 
(v závislosti na kurzu) 
Zdroj: vlastní práce 
 
Určitou motivací pro interní školení je fakt, že lze pro tato školení použít zkušenější 
zaměstnance jako školitele a odměnit tyto pracovníky jak vnější formou (peněžní odměna, 
finanční bonus k výplatě), tak vnitřní motivací formou pochvaly a uznání. 
Zainteresovanými osobami v této změně je pracovník ekonomického úseku zajišťující 
jak interní, tak externí školení, školitel z řad pracovníků firmy (jedná-li se o interní školení) 
podporováni vedením společnosti. 
Je nutné ve svých zaměstnancích uchovat myšlenku, že neustálé vzdělávání 
a zdokonalování je nutné pro všechny pracovníky bez ohledu na věk, pohlaví nebo 
vzdělání. Pravidelným školením či vzděláváním je u lidí zajištěn určitý přehled 
o současných technologiích, postupech a je také trénováno a prověřováno jejich myšlení. 
V případě nechuti a odporu některých zaměstnanců ke svému dalšímu rozvoji lze tento 
příklad brát jako důkaz toho, že firma do budoucna nemůže počítat se všemi svými 
zaměstnanci a že v případě nutnosti propuštění může například odhalit ty skupiny 
pracovníků, se kterými kvůli nezájmu o jejich další růst nemůže do budoucna počítat.  
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5.3 Návrh na zlepšení personálního řízení v oblasti pracovního 
kolektivu 
V návaznosti na výsledky v analytické části v oblasti pracovního kolektivu lze konstatovat, 
že respondenti jsou se situací ve firmě spíše spokojeni. Management na tuto otázku 
odpovídá, že pro své zaměstnance pořádá pravidelné sportovní či kulturní akce, každoroční 
Vánoční večírky apod. Podle odpovědí dotazovaných zaměstnanců jim vyhovuje kolektiv 
smíšený, a to jak z hlediska pohlaví, tak věku. Tato oblast nevyžaduje nějakého zásadního 
zákroku, jelikož zaměstnanci jsou si vědomi firemní kultury, loajality k firmě a etiky na 
pracovišti. 
Návrh zlepšení: Zajistit pro zaměstnance odpočívárnu, ve které by mohli určitou část 
pracovní doby strávit nějakou zábavnou nebo odpočinkovou činností, jelikož je prokázáno, 
že odreagování během pracovní doby stimuluje výkon zaměstnance. Náklady na vybavení 
by se pohybovaly okolo 20 000 Kč v případě zednických prací, 5 000 Kč na pokrytí 
nákladů na vymalování místnosti (2 vrstvy malby), 7 000 Kč na stoly a lavičky. Umístění 
televizoru či radiopřehrávače by přispělo k odreagování zaměstnanců, na tyto přístroje by 
bylo potřeba dalších 7000 Kč. Návrh na zlepšení odreagování zaměstnanců v prostředí 
firmy lze nalézt v tabulce č. 4. 
 
Tabulka č.  4: Ekonomické zhodnocení návrhu zlepšení v oblasti pracovního kolektivu 




Zjištění vhodné místnosti k vybudování 
odpočívárny 
3 hodiny 0 Kč 
Zednické práce 2 týdny 30 000 Kč 
Vymalování místnosti 2x 2 hodiny 5 000 Kč 
Zajištění stolů s lavičkami 2 dny 7 000 Kč 
Pořízení TV a radiopřehrávače 3 hodiny 7 000 Kč 
Zdroj: vlastní práce 
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Zařízení této místnosti je plně v kompetenci vedení firmy, která si nechá vypracovat 
konkrétní kalkulace nákladů na vybavení nové odpočívárny od firem z blízkého okolí 
a zvolí variantu nejlépe vyhovující jejich požadavkům. V případě vybavení této místnosti 
elektrospotřebiči zjistí aktuální ceny v prodejnách s elektronikou nebo na e-shopech 
a vybere zařízení dostačující pro takové potřeby. 
5.4 Návrh na zlepšení personálního řízení diverzitních týmů 
a slaďování soukromého a pracovního života 
Vzhledem k odpovědím zaměstnanců na téma diverzitních týmů lze s určitostí sdělit, že ve 
firmě neexistují žádné bariéry či předsudky v oblasti zaměstnávání různorodých pracovníků 
z hlediska věku, pohlaví nebo vzdělání. V oblasti národnosti zaměstnanci již neodpovídali 
tak jednoznačně. Toto téma je vnímáno z hlediska managementu na straně jedné 
a pracovníků na straně druhé rozdílně. Podle společnosti nebyly v minulosti problémy 
v zaměstnávání pracovníků cizích národností, ovšem z pohledu zaměstnanců není struktura 
zaměstnanců národnostně různorodá. Tento pocit však nemusí pramenit z nějakých bariér 
vůči zaměstnancům cizích národností, ale ze situace, kdy současná skladba zaměstnanců 
není právě obohacena o tyto jedince. 
 
Návrh na zlepšení: Vzhledem k tomu, že mezi zaměstnanci se najdou i pracovníci 
starší 50ti let a tento trend se dá vzhledem k celosvětově rostoucímu věku populace 
očekávat i do budoucna, jeví se jako vhodný návrh pravidelné pohovory s těmito 
zaměstnanci. Tyto schůzky se budou konat dvakrát ročně s cílem odhalit současný stav 
u zaměstnance s ohledem na jeho pracovní výkony, zdravotní a rodinný stav. Tento 
pohovor se bude konat na klidném místě s příjemnou a vstřícnou atmosférou. Na základě 
tohoto rozhovoru bude managementem navrhnuto přeřazení pracovníka na jinou pracovní 
pozici, možnost zvolení jiného pracovního úvazku (částeční pracovní úvazek, stlačený 




Tabulka č.  5: Ekonomické zhodnocení návrhu zlepšení v oblasti diverzitních týmů 




Pravidelný pohovor 2x ročně po 30 minut 0 Kč 
Analýza situace 3 dny 0 Kč 
Příprava pro přeřazení na jinou pracovní pozici 1 týden 0 Kč 
Zaškolení pracovníka na novou pozici 1 měsíc 1000 
Kč/os/kurz 
Zdroj: vlastní práce 
 
V případě změny pracovní smlouvy zaměstnance na částečný pracovní úvazek tato 
změna představuje pro společnost jen investici ve formě změny pracovní smlouvy 
a vytisknutí nové pracovní smlouvy či dodatku k pracovní smlouvě a s tím související 
administrativní úkony. Domluví-li se management společnosti se zaměstnancem na 
částečné práci z domova, bude management společnosti pokračovat jako v případě návrhu 
práce z domu, zmíněný v následující části dílčího návrhu personálního řízení v oblasti 
přesčasů. 
V návaznosti na moderní celosvětový trend v oblasti slaďování soukromého 
a pracovního života lze v případě žen, či mužů na mateřské dovolené navrhnout užší 
kontakt mezi firmou a tímto zaměstnancem v domácnosti. Tato komunikace může fungovat 
na principu pravidelných informačních e-mailů nebo dopisů, osvětlujících současnou 
situaci ve firmě a například vzkazů od managementu či kolegů. V případě, že jsou 
zaměstnanci podrobeni určitému školení, je důležité, aby se těchto školení zúčastnily i tito 
pracovníci a tím víc udržovaly styk s prostředím firmy. Nejenom, že nebudou mít znalostní 
deficit v těchto znalostech, ale vypěstuje se v nich i větší sounáležitost s firmou, což je pro 
obě strany velmi důležité. Pravidelnými pozvánkami žen či mužů s dětmi do prostředí 
firmy 
a naplánováním půldenního programu pro celou rodinu, může firma se svými pracovníky 
jenom utužit svůj vztah. Shrnutí návrhu včetně jeho ekonomického zhodnocení je možné 
vidět v tabulce č. 6. 
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Tabulka č.  6: Ekonomické zhodnocení návrhu zlepšení v oblasti slaďování soukromého a pracovního 
života 




Pravidelný e-mail, dopis 1x za 2 měsíce 10 kč/dopis/os 
Naplánování půldenního programu pro rodiče 
s dětmi 
1x 4 měsíce 1000 kč 
Zdroj: vlastní práce 
Při pohledu na graf č. 17, který zobrazuje výsledky průzkumu v oblasti možné práce 
nad rámce pracovní doby, je zřejmé, že s prací přesčas se setkává zhruba polovina 
zaměstnanců, přičemž nejčastěji je týdenní pracovní fond překročen o 5-10 hodin, což je 
plně v souladu se zákoníkem práce. 
  
Návrh na zlepšení: Na tomto místě je složité navrhovat vedení společnosti zavést nebo 
rozšířit možnosti práce z domu, jelikož u výrobní firmy je toto možné jen 
u administrativních nebo THP pracovníků. Mistři a ostatní zaměstnanci ve výrobě si jen 
obtížně mohou svoji práci navíc brát domů. Z tohoto důvodu lze práci z domu, jinými slovy 
„home office“, nabídnout jen omezené skupině zaměstnanců. Návrhy jsou vyjádřeny 




Tabulka č.  7: Ekonomické zhodnocení návrhu zlepšení v oblasti přesčasů 




Služební telefon (s výhodným volání uvnitř 
firmy) 
1 den 500 kč/os/měs 
Notebook nebo stolní počítač instalovaný v 
domácnosti 
2 dny 20 000 kč/os 
Využití SSL protokolu (zabezpečená 
komunikace) 
4 hodiny 3 000 – 5 000 
kč/os/rok 
Zdroj: vlastní práce 
 
Práce z domu přináší pro firmu i samotného zaměstnance úskalí v podobě nedostatečné 
kontroly a dohledu při vykonávání pracovní činnosti. Největším problémem se jeví sladění 
soukromého a pracovního života. 
Řešení problematiky diverzitních týmů je v kompetenci pracovníka ekonomického 
úseku, který pořádá tyto pravidelné pohovory. Při tomto počínání je podporován vedením 
firmy, které se také zúčastňuje těchto pohovorů. Samotná písemná komunikace je 
realizována pouze managementem, v případě potřeby je doplněna o vzkazy od jiných 
pracovníků. Přístup k práci přesčas, resp. k její minimalizaci je nutné řešit individuálně 
s každým zaměstnancem. 
5.5 Návrh na zlepšení personálního řízení v oblasti motivace 
Motivace představuje velmi citlivou a rozmanitou oblast k chápání a s tím souvisí i metody 
vedoucí ke zlepšení situace v oblasti motivace uvnitř organizace. Je jasné, že motivování 
různých pracovníků představuje různé přístupy k jejich motivaci. Z analýzy zobrazené 
grafem č. 18 vyplývá, že motivace na pracovištích uvnitř firmy ALUCAST se trochu liší 
z pohledu věku a pohlaví. Nejméně motivovány se cítí ženy nad 40 let věku a zároveň 
pracující pro společnost déle než 5 let. Situace u mužů je dle věku obdobná, nejméně 
motivovaní se tedy cítí muži nad 40 let, i když jejich převaha už není oproti mladším 
mužům až tak vysoká. Z pohledu délky zaměstnání se ovšem projevuje odlišnost od žen. 
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Muži pracující pro společnost déle než 5 let se cítí 100% motivováni, na rozdíl od svých 
mladších kolegů, kteří se ve vice než 40 % procentech vyjádřili jako nedostatečně 
motivováni. 
 
Návrh na zlepšení: Rozlišit přístupy k motivování pracovníků podle jejich věku, 
pohlaví a délky práce pro firmu. Je tedy nutné se v případě motivace zaměřit na ženy nad 
40 let, pracující pro firmu déle než 5 let, druhou skupinu tvoří muži starší 40 ti let, pracující 
pro firmu méně než 5 let. V oblasti motivování vnější formou (peněžní ohodnocení) by se 
dalo navrhnout, aby se zvýšil podíl pohyblivé složky mzdy (částka, o kterou se dá zvýšit 
odměna za dobře odvedenou práci). Dalším stimulem zlepšující se vnější motivací, může 
být soutěž mezi pracovními týmy, kde na základě kvalitní a včasně odvedené práce 
(pracovního úkolu, vyrobené součástky, atd.) bude sestaveno pořadí těchto pracovních 
týmů a na základě tohoto pořadí týmy dostanou určitou peněžitou odměnu. 
Vnitřní motivace je takový typ motivace, kde nedochází k formě peněžité nebo jinak 
hmotné formě stimulu. Vhodným přístupem k vnitřní motivaci se jeví nikterak ho uvažovat 
jako pracovníka týdne, měsíce, či roku, ale zapojit ho více do rozhodování a vedení svých 
týmů. Na základě pravidelného hodnocení každého zaměstnance vybrat zaměstnance 
z každého pracoviště, který dosáhl nejlepšího hodnocení podle klíčových faktorů 
a vyzdvihnout jeho roli uvnitř týmu. Tento zaměstnanec bude mít po určitou dobu větší 
zodpovědnost a dohled nad svými kolegy a bude tedy cítit, že jeho snaha mu byla 
nápomocna k lepšímu finančnímu ohodnocení a k větší participaci na fungování svého 
týmu. Délka trvání toho období je zpravidla tři měsíce, kdy dochází k pravidelnému 
hodnocení pracovníků. Po uplynutí této doby má možnost se do stejné situace dostat jiný 
kolega z týmu a užít si také tuto roli. Nejen, že tato nabídka je zajímavá pro zaměstnance, 
ale je určitým vodítkem i pro společnost, otestovat si určité zaměstnance při určitých 
pracovních činnostech (odhalit jejich talent) a zjistit pro ně vhodnost kariérního postupu, či 
přeložení na jinou (vhodnější či zodpovědnější) pracovní pozici. Stručné shrnutí 




Tabulka č.  8: Ekonomické zhodnocení návrhu zlepšení v oblasti motivace 




Pravidelné hodnocení pracovníka z hlediska 
jeho výkonu 
1x 3 měsíce,  
1 hodina 
0 kč 
Finanční ohodnocení zaměstnance 1 hodina 1000 – 5000 Kč/os/měs 
Soutěž mezi pracovními týmy 1x měsíčně 500 – 2000 kč/os/měs 




Zdroj: vlastní práce 
Zúčastněné osoby do návrhu a zlepšení situace týkající se motivování zaměstnanců jsou 
vedoucí zaměstnanci nebo mistři, personální úsek a management firmy, který má konečné 






Diplomová práce se zabývala zjištěním trendů v oblasti personálního řízení diverzitních 
týmů uvnitř vybrané high-tech organizace. Pozornost přitom byla zaměřena na současné 
trendy v oblasti řízení lidských zdrojů a systém nepeněžních benefitů či možnosti slaďování 
pracovního a soukromého života. Metodou dotazníku a osobního interview byla získána 
potřebná data pro jejich pozdější zpracování. Na základě zjištěných informací pak byly 
navrženy dílčí návrhy ke zlepšení personálního řízení. 
Před samotným zpracováním získaných dat bylo nutné rozdělit zkoumaný vzorek do 
skupin, přičemž hlavními skupinami byly ženy a muži. Tyto skupiny byly dále rozděleny 
dle věku a délky působení ve firmě. 
První dílčí zkoumanou oblastí byla oblast kariérního růstu. Z výsledků výzkumu 
vyplynulo, že většině zaměstnanců jejich pracovní pozice neumožňuje kariérní růst. Tento 
pocit převažoval u žen. Jako návrh bylo doporučeno provedení průzkumu volných 
pracovních pozic a následně analýzy zájmu o kariérní růst mezi pracovníky. 
Oblast vzdělávání je ve firmě ALUCAST problematická, jelikož převážná většina mužů 
uvedla, že o možnostech vzdělávání neví a ženy nejčastěji odpověděly, že jim vzdělávání 
není umožněno. Řešením je důsledně informovat zaměstnance o možnostech vzdělávání 
zajišťované firmou a dále analyzovat jejich požadavky, aby dané školení pokrývalo potřebu 
vzdělávání pracovníka. Nejvhodnější formou vzdělávání se jeví interní školení, které má 
pro společnost výhodu nízké finanční a časové náročnosti. Nejenom, že se většina školení 
může konat na půdě společnosti, může se mezi stávajícími zaměstnanci zvolit školitel, který 
bude za tuto činnost náležitě odměněn (finanční odměna, nepeněžní benefit). Všeobecně lze 
problematiku vzdělávání považovat pro firmu ALUCAST jako nesmírně důležitou. 
Odhalením předsudků a bariér těch zaměstnanců ke svému osobnímu rozvoji lze do 
budoucna uvažovat o propuštění těchto pracovníků. 
Z hlediska pracovního kolektivu jsou zaměstnanci spíše spokojeni. I když firma pro své 
zaměstnance pravidelně pořádá různé teambuildingové akce, je vhodné na utužování 
pracovního kolektivu dále pracovat. Firma může pro své zaměstnance například vybudovat 
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speciální prostory, kde by zaměstnanci mohli trávit část pracovní doby zábavnou nebo 
odpočinkovou činností. 
Z výsledků výzkumu dále vyplynulo, že v oblasti zaměstnávání různorodých 
pracovníků, a to jak z hlediska věku, pohlaví nebo vzdělání, neexistují žádné bariéry či 
předsudky. Díky celosvětově rostoucímu věku populace, který se dá očekávat i do 
budoucna, lze firmě navrhnout, aby se zaměřila na komunikaci se staršími pracovníky, 
například prostřednictvím pravidelných pohovorů s cílem diskutovat se zaměstnancem jeho 
současný stav z pohledu zdraví a pracovního výkonu. Výstupem těchto rozhovorů může být 
návrh na přeřazení na jinou pozici nebo změnu typu pracovního úvazku. Slaďování 
soukromého a pracovního života čím dál více nabývá na důležitosti, proto je vhodné 
utužovat vztah mezi společností a zaměstnanci na rodičovské dovolené. Klíčem k úspěchu 
je udržovat kontakt s těmito zaměstnanci, například formou písemné komunikace, 
obsahující přehled o dění ve firmě, vzkazy od managementu firmy či kolegů. 
Návrh v oblasti přesčasů bylo obtížné stanovit, jelikož práce přesčas je těžko 
plánovatelná. Jako jeden z možných návrhů se jeví práce z domu, avšak je omezen jen pro 
určitou skupinu pracovníků. Zavedením práce z domu lze ušetřit čas zaměstnance, na druhé 
straně představuje pro firmu úskalí v podobě nedostatečné kontroly při vykonávání 
pracovní činnosti. 
V rámci zkoumání motivace zaměstnanců byly zjištěny rozdíly, a to zejména z hlediska  
věku a pohlaví. Nejméně motivovány se cítí ženy nad 40 let věku a zároveň pracující pro 
společnost déle než 5 let. Stejně je tomu tak i u mužů nad 40 let věku, avšak pracující ve 
firmě kratší dobu než 5 let, i když tato převaha není tak markantní. Z hlediska vnější 
motivace lze navrhnout zvýšení podílu pohyblivé složky mzdy nebo soutěž mezi 
pracovními týmy, kdy na základě dobře odvedené práce bude sestaveno pořadí těchto týmů, 
které získá určitou peněžitou odměnu. Firma může také motivovat své zaměstnance formou 
vnitřní motivace, kdy se dle pravidelného hodnocení vybere zaměstnanec z každého nejlépe 
hodnoceného pracoviště. Takový zaměstnanec získá možnost mít po dobu tří měsíců větší 
zodpovědnost a dohled nad svými kolegy. 
Bude-li se analyzovaná firma zabývat návrhy zmíněnými v praktické části této 
diplomové práci a zaměří se na zkoumané oblasti, lze dosáhnout toho, že ve firmě budou 
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zaměstnání spokojení a motivovaní pracovníci. Tato zvýšená motivace a maximalizace 
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jsem studentem posledního ročníku Fakulty podnikatelské Vysokého učení technického 
v Brně. V současné době zpracovávám diplomovou práci na téma Personální specifika 
high-tech firmy. Dovoluji si Vás touto formou požádat o vyplnění dotazníku, který slouží 
jako podklad pro praktickou část mé diplomové práce. Dotazník je anonymní, zjišťuje 
pouze údaje, které jsou nutné pro statistické zpracování výsledků. Předem Vás ujišťuji, že 
vyplněná data nebudou zneužita a budou použita výhradně pro moji práci. Je důležité 
odpovědět na všechny otázky v dotazníku. Vybranou odpověď prosím zakroužkujte 
(v tabulkách zakřížkujte), případně slovně doplňte. 
 
Předem děkuji za ochotu a čas věnovaný tomuto dotazníku. 
 
Bc. Martin Derka 
 1. V jakém oddělení/úseku v rámci společnosti pracujete? 
Prosím uveďte: 
 
2. Z jakého důvodu jste se rozhodl(a) pracovat ve firmě? 
Seřaďte prosím podle důležitosti, které důvody Vás k tomu vedly 
(1 – nejvýznamnější, 6 – nejméně významný důvod) 
Důvod Pořadí 
Doporučení blízké osoby  
Pracovní podmínky či příjemné pracovní prostředí  
Dobré platové podmínky  
Možnost kariérního růstu  
Zájem o high-tech technologie  
Jiný (prosím doplňte):  
 




4. Jestliže jste odpověděl(a) ano, uvažujete o dalším kariérním růstu? Pokud jste 
odpověděl(a) ne, pokračujte následující otázkou. 
 Ano 
 Ne, z jakého důvodu? (Prosím uveďte): 
 
 
 5. Jsou na Vaší současné pozici možnosti dalšího vzdělávání? 
 Určitě ano 
 Spíše ano 
 Nevím o tom 
 Spíše ne 
 Určitě ne 
 
6.  Je dle Vašeho názoru nutné se na Vaší pracovní pozici průběžně vzdělávat? 
 Ano 
 Ne 
 Nevím o tom 
 Výjimečně 
 




 Nevím o tom 
 
8.  Jste spokojen(a) s prostředím ve kterém pracujete? Pokud se týká kolektivu, 
kultury firmy apod. 
 Určitě ano 
 Spíše ano 
 Nepřemýšlím o tom 
 Spíše ne 
 Určitě ne 
 
 9.  Je struktura zaměstnanců na Vašem pracovišti z hlediska jejich věku, pohlaví, 
národnosti a vzdělání různorodá? 
Prosím zakřížkujte pro každou skupinu. 
 Ano Spíše ano Nevím Spíše ne Ne 
Věk      
Pohlaví      
Národnost      
Vzdělání      
 
10. Cítíte znevýhodnění pracovníků starší generace? 
 Určitě ano 
 Spíše ano 
 Neutrální názor 
 Spíše ne 
 Určitě ne 
Pokud ano, uveďte prosím v čem: 
 
11. Cítíte znevýhodnění pracovníků v rámci pohlaví? 
 Určitě ano 
 Spíše ano 
 Neutrální názor 
 Spíše ne 
 Určitě ne 
Pokud ano, uveďte prosím v čem: 
  




 Neutrální názor 
 




 Neutrální názor 
 
14. Myslíte si, že ve Vaší firmě existují pracovní pozice vhodné jak pro ženy, tak 




15. Myslíte si, že ve Vaší firmě existují pracovní pozice vhodné jak pro ženy, tak 




16. Pracujete často nad rámec pracovní doby (přesčasy, případně nosíte si práci 
s sebou domů)? 
 Ano, kolik hodin týdně v průměru? Prosím uveďte: 
 Ne 
 17. V případě, že Vaše firma nabízí alternativní pracovní úvazky, jaká forma Vám 
nejvíce vyhovuje? 
Prosím zakřížkujte pro každou skupinu. 
 Rozhodně 
ano 
Spíše ano Neutrální 
názor 
Spíše ne Rozhodně 
ne 
Práce z domu 
 
 








     
Career break (volno ke 
studiu, k cestování) 
 
     
Stlačený pracovní týden 
(méně delších pracovních 
dní, max 12h denně) 
     
Volnočasové benefity 
(příspěvky na dovolenou, 
sport) 
     
Firemní mateřská školka      
Sdílené pracovní úvazky 
(sdílené pracovní místo 
ve dvou či více lidí) 
     
Jiný, prosím uveďte: 
 
 
     
 
 




 Nepřemýšlím o tom 
 
19. Jaký způsob motivace Vám nejvíce vyhovuje? 
 Mzdové ohodnocení 
 Uspokojení z dobře odvedené práce 
 Pochvala nadřízeného 
 Touha po kariérním růstu 
 Jiný benefit (nový služební automobil, nový notebook, delší dovolená) 
 


















23. Do jaké věkové kategorie skupiny patříte? 
 Do 30-ti let 
 31-40 let 
 41-50 let 
 51-60 let 
 Nad 61 let 
 
24. Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 
 Základní 
 Střední bez maturity 
 Úplné střední s maturitou 
 Bakalářské 
 Magisterské 
 Postgraduální a vyšší 
 
25. Jak dlouho pracujete ve společnosti? 
 Méně než rok 
 1-5 let 
 6-10 let 
 Více než 10 let 
 
Děkuji za vyplnění dotazníku a za Váš čas věnovaný mému výzkumu. Velmi si toho vážím. 
 
